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POVZETEK 
 
Stres na delovnem mestu predstavlja (za organizacije in posameznika) velik izziv 
današnjega časa, saj vpliva na zdravje in zadovoljstvo posameznika na eni strani ter na 
uspešnost organizacije na drugi strani.  Pomembno je, da se organizacije zavedajo 
resnosti tega pojava in izvajajo ustrezne ukrepe proti stresu, saj na ta način skrbijo za 
dobro počutje svojih zaposlenih, ki so neločljivo povezani z uspešnostjo in učinkovitostjo 
organizacije. 
 
Cilj naloge je bil ugotoviti kritične dejavnike stresa, ki se pojavljajo na delovnih mestih v 
Javnem skladu Republike Slovenije za kulturne dejavnosti ter predlagati izboljšave za 
odpravljanje posledic stresa, obenem pa predstaviti ranljive skupine, ki so bolj dovzetne 
za stres. 
 
Raziskava je pokazala, da na delavce najbolj negativno vplivajo naslednji dejavniki: obseg 
dela, časovna stiska, premajhna plača, možnost napredovanj, odsotnost nagrajevanja in 
nadurno delo. Pri tem so rezultati pokazali minimalne razlike v doživljanju stresa pri 
moških in ženskah ter starejših in mlajših zaposlenih. Pri pisanju diplomskega dela je bila 
uporabljena deskriptivna metoda dela s študijem domače in tuje literature, z metodo 
analize in anketnega vprašalnika pa je bilo ugotovljeno trenutno stanje prisotnosti stresa v 
JSKD. Iz analize stanja in pridobljenih rezultatov lahko vodstvo organizacije opravi še bolj 
poglobljeno analizo kritičnih dejavnikov, ki najbolj povzročajo stres pri zaposlenih, ter tako 
razvije sistem rešitev, s katerimi bi prisotnost stresnih dejavnikov zmanjšali. Pri tem bi bilo 
smiselno, da bi več pozornosti namenili tistim skupinam zaposlenih, ki učinke stresa 
občutijo močneje. S tovrstnimi ukrepi bi se organizacija lahko uspešno izognila škodljivim 
posledicam, ki jih prinaša stres na delovnem mestu, s tem pa bi poskrbela za dvojno 
korist. Zaposleni bi na svojih delovnih mestih predstavljali bolj zdravo, operativnejšo in 
učinkovitejšo delovno silo, zaradi katere bi organizacija občutila večjo poslovno korist in 
izboljšane delovne rezultate v poslovanju. 
 
Ključne besede: stres na delovnem mestu, dejavniki stresa, posledice stresa, 
moški/ženske in stres, starejši/mlajši zaposleni in stres, preprečevanje stresa. 
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SUMMARY 
 
THE PRESENCE OF STRESS AT THE WORKPLACE IN THE PUBLIC FUND 
FOR CULTURAL ACTIVITIES OF THE REPUBLIC OF SLOVENIA 
 
Stress at workplace presents (for organizations and individuals) the biggest challenge of 
modern times, because it impacts on health and satisfaction of individuals on one side 
and success of the organization on the other side. It is important that organizations are 
aware of seriousness of this phenomenon and implement appropriate measures in fighting 
against stress and in this manner take care of their employees’ welfare that is inseparably 
connected to success and efficiency of the organization. 
 
Aim of this paper is to find critical factors of stress that are present at workplace in the 
Republic of Slovenia Public Fund for Cultural Activities and to propose improvements for 
amelioration of stress effects and at the same time presenting vulnerable groups that are 
more prone to stress. 
 
Research has shown that mayor negative impacts on workers have following factors: 
amount of work, tight time limits, low pay, bad promotion prospects, lack of incentives, 
and overtime work. Results have shown minimal differences in perception of stress 
between men and women, or old and young employees. In writing this graduation paper 
descriptive method of work with study of national and foreign literature has been used; 
while with the method of analysis and survey questionnaire the actual state of stress in 
JSKD has been established. From the analysis of current state and obtained results, 
management of the organization can make even more in-depth analysis of critical factors 
that have mayor impact on employees’ stress and develops system of solutions for 
reduction of stress factors. More concern should be given to those groups of employees 
that experience stronger effects of stress. With such measures the organization could 
successfully avoid harmful effects, produced by stress at workplace, thus getting double 
benefits: employees would present healthier, more operative and efficient workforce at 
their workplace, resulting in enhanced business benefits and improved efficiency of work 
in activities of the organization.  
 
Key words: stress at work, stress factors, effects of stress, man/woman and stress, 
older/younger employees and stress, stress prevention. 
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1 
1 UVOD 
 
 
Ljudje so v delovnem okolju izpostavljeni različnim situacijam in spremembam, ki niso 
vedno prijetne, od posameznika pa zahtevajo določen odziv oziroma prilagajanje. Kadar 
njegove veščine in sposobnosti, da uspešno obvlada stresne okoliščine, niso kos zahtevam 
in izzivom okolja, se v posamezniku sprožajo številni negativni občutki in reakcije, ki 
vplivajo na njegovo mentalno in fizično zdravje. Psihosocialnim tveganjem na delovnem 
mestu so brez izjeme izpostavljeni vsi zaposleni. Ženske, moški, mlajši in starejši delavci. 
Čezmerna delovna obremenitev, hiter razvoj tehnologije, velika pričakovanja nadrejenih in 
podobno je le nekaj motečih dejavnikov, ki vplivajo na zdravje in dobro počutje 
zaposlenih, posledice le-teh pa vplivajo tudi na poslovanje in delovne rezultate 
organizacije. 
 
Čas, v katerem živimo, je pogosto stresen, in (po splošno znanih podatkih) so številne 
bolezni  povezane ravno s stresom, po drugi strani pa je doživljanje stresa kot rušenja 
človekovega notranjega ravnovesja s prekomernimi zunanjimi ali notranjimi vplivi močno 
odvisno od vsakega posameznika posebej. Določeni dogodki ne vplivajo na vse ljudi 
enako. Dejstvo pa je, da nihče ni sposoben popolnoma nadzorovati vseh življenjskih 
dogodkov in situacij, ki so velikokrat nepredvidljivi in prinašajo spremembe. Treba se jim 
je prilagoditi in razviti obrambne strategije ter se tako izogniti stresu.  
 
Glavni namen diplomskega dela je predstaviti stres na delovnem mestu, ranljive skupine, 
ki so na delovnih mestih bolj dovzetne za stres, dejavnike tveganj, obenem pa pojasniti, 
zakaj je potrebno, da imajo tako posamezniki kot organizacije izdelane rešitve in strategije 
za zmanjšanje stresa na delovnem mestu. Cilji diplomskega dela so predstaviti najbolj 
kritične dejavnike stresa, ki se pojavljajo na delovnih mestih v Javnem skladu Republike 
Slovenije za kulturne dejavnosti (v nadaljevanju: JSKD) ter predlagati izboljšave za 
odpravljanje posledic stresa na delovnih mestih v JSKD.  
 
Diplomsko delo je sestavljeno iz teoretičnega in empiričnega dela. Teoretični del zajema 
pet poglavij, ki so podprta s študijem domače in tuje literature in člankov iz strokovnih 
revij. V drugem poglavju je pojasnjeno, kaj je stres, katere vrste stresa poznamo, 
opredeljeni so tudi pojmi »pozitivni« in »negativni stres«. Stres nastane takrat, kadar 
posameznik občuti, da s svojimi sposobnostmi ni zmožen obvladati zahtev iz okolja. Pri 
tem je pomembno vedeti, da stres ni situacija, temveč odziv posameznika na zunanje 
dražljaje oziroma stresorje. Pozitivni stres oziroma eustres posameznik doživlja takrat, 
kadar oceni, da bo situacijo lahko obvladal in ob tem doživlja prijetne občutke, v 
nasprotnem primeru pa gre za negativni stres oziroma distres, ki je škodljiv in v 
posamezniku povzroča občutek nezmožnosti reševanja problema. 
 
Tretje poglavje se osredotoča na stres na delovnem mestu (in izven dela), v kakšni obliki 
se kaže in kaj ga povzroča, predvsem pa so podrobneje opredeljeni njegovi vzroki. Stres 
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na delovnem mestu predstavlja temeljni problem današnjega časa, saj vpliva tako na 
zdravje posameznika kot na zdravje organizacije. Človek večino svojega časa preživi v 
službi, zato je pogosto izpostavljen dejavnikom, ki vodijo v stres, kot so 
preobremenjenost, slabi medsebojni delovni odnosi, negotovost glede delovnega mesta in 
podobno. Poleg naštetih dejavnikov se človek izven delovnega okolja srečuje tudi z 
različnimi življenjskimi preizkušnjami in dogodki, kot so smrt bližnjih, bolezni in podobno, 
ki lahko vodijo v stres. 
 
V četrtem poglavju so opisane metode za uravnavanje stresa, s katerimi si posamezniki ali 
organizacija lahko pomagajo pri premagovanju kritičnih situacij. Predstavljen je zdrav 
življenjski slog posameznika, ki ga spremlja skrbno načrtovanje časa, redna telesna 
aktivnost, ustrezna prehrana in različne emocionalne strategije, ki so lahko pomembni 
blažilci stresa. Obenem so predstavljeni tudi različni načini, s katerimi lahko organizacija 
poskrbi za zdravje in dobro počutje zaposlenih, kamor se med drugim uvrščajo 
preoblikovanje dela, fleksibilni delovni čas, vzdrževanje dobrih medsebojnih odnosov in 
podobno. 
 
Peto poglavje ponazarja razlike pri doživljanju stresa med zaposlenimi. Gre za 
predstavitev razlik razmerij moški:ženske ter mlajši zaposleni:starejši zaposleni. Vsak 
posameznik se na stres odziva drugače, sicer pa naj bi ženske doživljale višjo stopnjo 
stresa kakor moški, prav tako obstajajo tudi razlike pri pogostosti pojavljanja stresnih 
simptomov. Razlike se pojavljajo tudi pri starejših in mlajših zaposlenih, saj z leti človek 
ne zmore opraviti toliko dela kot prej in se težje prilagaja spremembam v okolju, medtem 
ko naj bi bili mlajši delavci bolj opremljeni z znanjem in tudi bolj prilagodljivi za 
spremembe v delovnem okolju.   
 
V šestem poglavju so opisane posledice stresa, ki se ne odražajo samo pri ljudeh, temveč 
jih občutijo tudi organizacije. Posledice stresa se pri ljudeh pojavljajo v treh različnih 
oblikah, v fiziološki, psihični in vedenjski obliki. Katera oblika je pri posamezniku bolj 
izražena, je odvisno od narave posameznika in njegovega odziva na določeno težavo. Med 
negativne učinke na organizacijo, ki jih prinaša stres, se uvrščajo zmanjšana delovna 
učinkovitost, stroški, ki jih ima organizacija zaradi stresa, odsotnost delavcev zaradi 
bolezni, ki jih povzroči stres, odhodi zaposlenih iz organizacije in podobno.  
 
Drugi del diplomskega dela predstavlja empirični del, ki je namenjen analizi ugotavljanja 
stopnje stresa v JSKD. Pri pisanju diplomskega dela je bila uporabljena deskriptivna 
metoda dela s študijem domače in tuje literature, z metodo analize in anketnega 
vprašalnika pa je bilo raziskano/ugotovljeno trenutno stanje prisotnosti stresa v JSKD. 
 
Na podlagi anketnega vprašalnika se v okviru diplomskega dela preverjata dve hipotezi: 
1. hipoteza: med zaposlenimi v JSKD obstajajo razlike pri dojemanju stresa glede na 
spol. 
2. hipoteza: starejši zaposleni (55 let in več) v JSKD se težje prilagajajo stresnim 
situacijam na delovnem mestu.  
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Kot najpogostejši vzroki za stres v JSKD so se pokazali naslednji dejavniki: prevelik obseg 
dela, časovna stiska, premajhna plača in počasna napredovanja. Sledijo predlogi izboljšav 
ter potrditev oziroma zavrnitev predloženih hipotez. V sklepnem delu je predstavljen 
povzetek pridobljenih rezultatov s predlogi za izboljšanje stanja v JSKD. 
 
 
4 
2 STRES 
 
 
Stres predstavlja močno čustveno stanje, ki se aktivira v možganih posameznika in na 
katerega se ljudje – glede na osebnostne lastnosti – različno odzivamo. S stresom se 
nenehno srečujemo, bodisi v zasebnem življenju ali pri delu. Pod pojmom »stres« si ljudje 
običajno predstavljamo neko napetost, napor, ki ga povzroča nekdo ali nekaj zunaj 
našega telesa, na podlagi odzivov in posledic, ki se odražajo na našem telesu in duhu, pa 
je mogoče oceniti, ali gre za pozitiven ali negativen stres. Sodoben način življenja, 
nenehno prilaganje spremembam delovnega okolja, vedno večje zahteve na delu in v 
zasebnem življenju lahko pri posamezniku sprožajo različne občutke, od nemoči oziroma 
nezmožnosti obvladovanja določenih situacij do občutka samozavesti in zmožnosti 
obvladovanja dogodkov. Lou Holtz, nekdanji ameriški nogometni igralec, trener in analitik, 
znan po tem, da je znal zelo učinkovito navdihniti svoje igralno moštvo, je nekoč zapisal: 
»Ne ubije te teža, ki jo nosiš. Ubije te način, kako jo prenašaš.« S poenostavljenimi 
besedami, določena prepričanja, ki jih ljudje na nezavedni ali zavedni ravni nosijo v sebi, 
lahko preoblikujejo posameznikovo psihologijo do te mere, da izgubi zaupanje v lastne 
sposobnosti. Zaradi tega je velikega pomena, da posamezniki in organizacije razvijajo 
veščine, znanja in spretnosti, s katerimi bodo zaposleni na delovnem mestu znali uspešno 
obvladovati in upravljati stresne situacije, ne da pri tem trpelo njihovo fizično in psihično 
zdravje. 
 
2.1 OPREDELITEV STRESA 
 
Posamezniki so vsak dan izpostavljeni dražljajem iz okolja. Če dražljajev ne znajo 
popolnoma obvladati ali se jim prilagajati, jim povzročajo stres. Ti dražljaji so stresorji, ki 
vodijo v stresno reakcijo, saj v posamezniku vzbujajo močan odpor in porušijo njegovo 
notranje ravnovesje. Ljudje v svojem življenju potrebujejo zdravo in normalno količino 
stresa, ki jim pomaga pri sprejemanju pomembnejših odločitev ter premagovanju različnih 
težav. Kadar imajo študentje izpitno obdobje, so običajno izpostavljeni prevelikemu številu 
pritiskov, saj morajo v kratkem času opraviti številne izpite. Izpite doživljajo kot stresorje, 
ki pa jih motivirajo za učenje. Vendar obstaja tudi meja, do katere je človek zmožen 
premagovati vsakdanje ovire, in ko je ta presežena, nastopi stres.  
 
Pri stresu je pomembno vedeti, da stres ni situacija, ampak je reakcija organizma (Ihan, 
2004, str. 41). O njegovi pomembnosti je v 11. stoletju razpravljal že arabski filozof Ala 
Ibn Hazm, ki je dejal, da je »vsestranskost bojazni temeljni pogoj človekovega obstoja in 
prvobitni pobudnik vsega, kar delamo« (Kupljenk, 2008, str. 3). Kadar je posameznik v 
nevarnosti, se v njem sprožijo različne stresne reakcije, vsak organizem pa se na 
nevarnost različno odzove. V medicino je pojem stres uvedel Hans Selye leta 1994, ki je 
stres opredelil kot program telesnega prilagajanja novim okoliščinam, telesni stereotipni in 
nespecifični odgovor na dražljaje, ki motijo osebno ravnotežje (Luban-Plozza & Pozzi, 
1994, str. 14). Torej so spremembe tiste, ki ustvarjajo nove situacije, ki se jim je treba 
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prilagajati. Hitrejše kot so, večja je stopnja stresa. Beseda stres izhaja iz latinskega izraza 
''stringere'', kar pomeni ''zvezati trdno''.  
 
Obstajajo številne definicije, kaj je stres, splošno pa je lahko opredeljen kot odgovor 
celotnega telesa na morebitne škodljive zunanje dražljaje oziroma okoliščine. V življenju 
so vedno prisotne spremembe, ki se jim je treba prilagajati. Vsak posameznik se na 
določeno spremembo, potencialno nevarno situacijo in na obremenitve iz okolja odzove 
drugače. Gre za stresni odziv, ki se posamezniku pomaga prilagoditi spremembam v 
okolju. Sprožijo ga možgani, ki nevarnost zaznajo ter telo pripravijo na soočenje. Schmidt 
pravi, da stres nastane kot posledica neravnovesja med zahtevami iz okolja in lastno 
usposobljenostjo ter da nastanek ravnovesja med njima prinaša občutek ogroženosti na 
eni ali ugodja na drugi strani, dokler ne pride do ponovne vzpostavitve ravnotežja (2003, 
str. 7). Greenberg in Baron pa opredeljujeta stres kot kompleksen vzorec čustvenih stanj, 
psihičnih odzivov in s tem povezanih misli, ki nastane kot odgovor na zunanje zahteve 
(Greenberg & Baron v: Treven, 2005, str. 15). 
 
Nihče ni povsem odporen proti stresu. Stres lahko prizadene vsakogar, znanstvene 
raziskave so pokazale, da so nekateri tipi osebnosti bolj nagnjeni k stresu kot drugi. 
Poimenovali jih bomo skupina A. Gre za tip osebnosti, ki jih spremlja tekmovalni duh, 
vendar so neučakani in v nenehni borbi s časom. Po navadi želijo opraviti več stvari hkrati, 
vendar jim zaradi časovne stiske večinoma ne uspe opraviti nobene od zadanih nalog. So 
zelo samokritični. Ravno nasprotno pa je pri skupini tipa B. To so osebnosti, ki niso v bitki 
s časom in niso tekmovalni. Njihovo vedenje je bolj umirjeno, so bolj obvladani in se ne 
razburijo zaradi malenkosti. Gre za ljudi, ki življenje jemljejo z distance in tako pridobijo 
čas in prostor za razmislek (Kupljenk, 2008, str. 11). Poleg osebnosti  je stresni odziv 
odvisen tudi od preteklih izkušenj in znanj posameznika ter okoliščin, v katerih živi. Je 
pomemben element v življenju ljudi, saj poskrbi za branjenje pred dražljaji iz okolja in 
uspešno soočenje z vsakodnevnimi obveznostmi, ki lahko človeka spravijo v stres. 
 
Stres nastaja kot neizogibna posledica naših odnosov z nenehno spreminjajočim se 
okoljem, ki se mu moramo prilagajati (Looker & Gregson v: Treven, 2005, str. 14). Po 
Battisonu stres ni le zdravstveno stanje, temveč splet telesnih, duševnih in čustvenih 
občutij, ki so posledice pritiskov, zaskrbljenosti in strahu (1999, str. 6). Luban-Plozza in 
Pozzi definirata stres kot stanje napetosti organizma, v katerem se sproži obramba, pri 
čemer se organizem sooči z ''ogrožujočo'' okoliščino (1994, str. 12). S kombinacijo 
različnih telesnih odzivov se skuša telo ubraniti pred škodljivimi vplivi iz okolja oziroma se 
prilagoditi. ''Stres je za organizem nekakšna stereotipna, vnaprej pripravljena uvedba 
izrednega stanja, ki jo poleg duševnih stisk sprožijo tudi ogrožujoča poškodba, bolezen, 
pretiran napor, stradanje, mraz ali kakšna druga nevarnost '' (Ihan, 2004, str. 41). 
 
Middletonova opredeljuje stres kot odziv, ki ga možgani sprožijo, ko situacija, v kateri se 
posamezniki znajdejo, od njih zahteva posebno ukrepanje ali pripravljenost na določeno 
reakcijo (2014, str. 22). Pri tem ločimo akutni stres (nekaj, kar se zgodi v trenutku in zelo 
hitro mine) ali kronični stres (kar traja dlje in zahteva dolgoročno fiziološko prilagoditev) 
6 
(Middleton, 2014, str. 22). V primeru dolgotrajne izpostavljenosti stresnim situacijam 
lahko stres povzroči ne le psihične temveč tudi telesne spremembe. 
 
2.2 VRSTE STRESA 
 
2.2.1 POZITIVNI STRES 
 
Kadar se človek znajde pred težavo, je njegov stresni odziv odvisen od ocene stresne 
situacije. Če meni, da bo nevarnost lahko obvladal, je lahko tak stres pozitiven. Pogosto je 
opredeljen kot eustres, ki je prijeten, koristen, naraven in nekaj običajnega v življenju 
ljudi, tudi škodljivih posledic oziroma zdravstvenih težav ne povzroča. ''Občutek prijaznega 
stresa prevlada, kadar so sposobnosti za obvladovanje večje od zahtev'' (Looker & 
Gregson, 1993, str. 34). Pri eustresu gre za kratkotrajno reakcijo na stres, ki nam 
pomaga, da stresno situacijo učinkoviteje obvladamo, saj na nas deluje poživljujoče, 
pripravi nas na obrambo oz. napad.  
 
Schmidt navaja, da je prijetni stres pozitivna stran stresa, iz katere dobivamo motivacijo, 
energijo in ustvarjalnost ter da ga doživljamo v trenutkih, kadar verjamemo, da naša 
usposobljenost presega neko zahtevo (2001, str. 8). V tem primeru tak stresni odziv 
poskrbi za večjo osredotočenost in pozornost na izzive, v nas pa se pojavijo različna 
čustva, kot so umirjenost, samozavest, odločnost, nasmejanost, občutek zadovoljstva, 
živahnost, vznemirjenost, evforičnost in podobno. Tako je stresna reakcija povzročila 
prijetno stanje pripravljenosti, ki ugodno vpliva na telesne in duševne sposobnosti, 
ustvarjalnost in produktivnost (Looker & Gregson, 1993, str. 35). Na tak način 
posamezniki napredujejo in se učijo prilagajati nenehno spreminjajočemu se okolju.  
 
Pogosto se v posamezniku prebudi želja po čimprejšnjem premagovanju izziva, saj želi 
vsem pokazati svoje znanje. Večkrat se tudi zgodi, da se posameznik pusti celo namerno 
izzivati, saj mu eustres povzroča občutek vznemirjenja. V podjetju, kjer so nadrejeni 
sklicali sestanek, na katerem bodo zaposleni podali predloge za reklamiranje svojih 
produktov, je lahko za zaposlene prijeten občutek pričakovanja, saj so se nanj dobro 
pripravili in želijo svoje ideje čim prej deliti z nadrejenimi. Zaposleni v tem primeru 
doživljajo koristen stres.  
 
Človek se večkrat sreča z nalogami, za katere misli, da jih lahko s svojim znanjem in 
sposobnostmi reši, zato te naloge zanj predstavljajo neko vrsto pozitivnega izziva in ne 
problema. Takšen pristop jih motivira, s tem pa se na zadane naloge bolj osredotočijo in 
delo opravijo bolj uspešno in kvalitetno. Nekateri posamezniki si svojega življenja ne znajo 
predstavljati brez izzivov, ki jih zabavajo. Z uspešnim reševanjem stresnih nalog, ki so 
obvladljive, rešljive in zabavne, pripomorejo k osebnostni rasti in pridobivanju izkušenj.  
 
2.2.2 NEGATIVNI STRES 
 
Če posameznik problema ne zna uspešno rešiti, je vedno bolj izpostavljen stresu. To vodi 
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v njegovo psihično ali telesno preobremenitev, posledično pa se lahko razvijejo različne 
bolezni. Negativen stres ali distres ima nasproten učinek kot eustres, saj lahko pri človeku 
povzroči hude posledice. Je škodljiv in dolgotrajen. Amy Cuddy, ameriška socialna 
psihologinja, je v svoji knjigi Prisotnost – kako se z najdrznejšim jazom lotimo največjih 
izzivov (str. 124, 2016), navedla enega od primerov, v kakšnem obsegu se pokaže 
usodnost posledic negativnega stresa.1 
 
Božičeva opredeljuje negativni stres kot emocionalni in psihični pritisk, ki povzroča 
obolenja in je posledica kratkotrajnega stresnega vpliva ali dolgotrajne izpostavljenosti 
stresnim okoliščinam (2003, str. 20). Schmidt negativnemu stresu pravi tudi umetni stres, 
saj ga narava ne pozna ter je samo stranski proizvod urejene družbe, ki nam vsiljuje 
vedno višje zahteve (2003, str. 11). Zelo je pomembno, da posameznik razume, da je 
zaradi sodobnega življenjskega sloga nemogoče pričakovati, da bi lahko stres popolnoma 
odstranili iz naših življenj, lahko pa se naučimo v stresu dobro reagirati, se učinkovito 
soočati z njim ter na ta način vzpostaviti ravnovesje med zahtevami okolja in lastnimi 
sposobnostmi. To lahko posameznik doseže z zmanjševanjem obsega zahtev in 
pričakovanj, ki jih ima do samega sebe, z dodatnim usposabljanjem ter izobraževanjem.  
 
Pretirana izpostavljenost škodljivemu stresu pogosto vodi tudi v razvoj različnih bolezni, ki 
se lahko končajo s smrtnim izidom. Po Schmidtovem mnenju lahko negativni stres 
nastane kot posledica resničnih omejitev iz okolja ali kot posledica privzgojenih, 
namišljenih omejitev (2003, str. 11).  
 
Kadar posameznik doživlja nek izziv kot nevarnost, njegovo telo sproži različne obrambne 
mehanizme. Ti odzivi se lahko kažejo v obliki telesnih, čustvenih in vedenjskih simptomov. 
Ameriški psiholog Richard Lazarus je v svojem modelu soočanja s stresom izpostavil 
pomen posameznikove subjektivne ocene dogodka, ki je lahko pozitivna ali negativna 
(Kovač, 2013). Pozitivna ocena določenega dogodka posameznika motivira h 
konstruktivnemu, uspešnemu delovanju, medtem ko negativna ocena v posamezniku 
povzroča samopresojanje, ali poseduje dovolj sposobnosti in znanja, da se lahko uspešno 
spoprime z nastalo situacijo (nekonstruktivno delovanje).  
 
Kazalce, ki nakazujejo pretirano izpostavljenost stresu, lahko razvrstimo v tri skupine. 
Čustveni znaki, vedenjski in telesni znaki. Med čustvene znake sodijo razdražljivost, 
nezadovoljnost, negotovost, nepriznavanje težav in podobno. Tudi pri vedenju je moč 
opaziti nekatere spremembe: posameznik se zapira vase, se nasilno obnaša, zavrača delo, 
vse pogosteje se zateka h kajenju ali alkoholu. Zadnja skupina so telesni znaki: fizična 
izčrpanost, glavobol, nespečnost, prebavne motnje, izguba teka in tako dalje. 
                                                 
1 /… / Bil je odličen študent in že v gimnaziji so mu napovedovali, da bo pristal na Harvardu ali 
MIT-u. Pisal pa mi je: »Na obeh univerzah so me zavrnili, zaradi česar me je prevzel občutek 
nemoči. Izgubil sem samozavest, lotil se me je občutek, da nisem dovolj pameten. Ponos mi je 
uplahnil, ker sem menil, da nisem dovolj dober. Tako sem ostal doma in se vpisal na domačo 
univerzo. Ocene so mi padle. Nisem več ambiciozen.« /.../ 
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3 STRES NA DELOVNEM MESTU  
 
 
Delo predstavlja pomemben element življenja, saj se z delom ljudje preživljajo, prav tako 
pa prispeva k višji samopodobi in osebnostni rasti. Zaradi velikega obsega zahtev pri delu, 
hitrega ritma dela in nenehno novih zahtev in obremenitev je vse več ljudi podvrženo 
stresu na delovnem mestu, ki predstavlja temeljni problem današnjega časa. Številni 
pritiski v delovnem okolju ustvarjajo razmere, katerim posamezniki niso kos.2  
 
Po podatkih Eurostat raziskave je doživljanje stresa na delovnem mestu težava, ki 
prizadene 27 % delavcev v Evropski uniji (Bajt, Jeriček Klanšček & Britovšek, 2015, str. 
24). Delo naj bi bilo koristen in temeljen dejavnik dobrega (telesnega in duševnega) 
zdravja, saj naj bi posameznik pri opravljanju dela doživljal pozitivne občutke, med drugim 
tudi občutek pripadnosti, koristnosti in podpore. Po drugi strani pa se lahko na delovnem 
mestu pojavijo prezahtevne in preobsežne delovne naloge,  pomanjkanje podpore 
sodelavcev in nadrejenih, pomanjkanje nadzora nad svojim delom in življenjem, znanjem 
in sposobnostmi, odsotnost pohvale ter nizka stopnja soodločanja (avtonomnosti). Vse to 
lahko vpliva na demotivacijo zaposlenega in posledično na produktivnost zaposlenih. 
Seveda pa je stopnja stresa odvisna tudi od poklica, ki ga posameznik  opravlja. Za 
poklice, kot so zdravnik, pilot, kirurg in podobno, je značilna višja stopnja stresa kot za 
ostale poklice. V vsaki službi je potrebna neka optimalna stopnja stresa, ki je koristna za 
produktivnost ljudi.  
 
Do stresa na delovnem mestu lahko pride tudi zaradi dogodkov, ki so se človeku pripetili v 
zasebnem življenju. Zaradi stresa postane človek manj prilagodljiv in odporen na 
spremembe, pogosto pa lahko postanejo zanj stresni tudi tisti dejavniki, ki jih je lahko prej 
nadzoroval.  
 
3.1 VZROKI ZA STRES 
 
Stres je del življenja. Na nekatere življenjske dogodke človek ne more vplivati, se jim ne 
more izogniti, zato je zelo pomembno, da se nastalim situacijam zna prilagajati. Hiter 
tempo življenja, preobremenjenost in velika pričakovanja so eni izmed vzrokov za stres, s 
katerimi se soočajo ljudje. Gre za dejavnike, ki se uvrščajo v skupino zunanjih vzrokov in 
na katere ne moremo vplivati. V delovnem okolju ima lahko posameznik zahtevnega 
nadrejenega ali sodelavce, ki se glede na tip osebnosti razlikujejo od njega. Na delovni 
                                                 
2 »Prihaja generacija izčrpanih. Pojav je v Evropo prišel z druge strani Atlantika, v Združenih 
državah pa so za ljudi, ki so njegove žrtve, že skovali primeren izraz: Generation X-hausted oz. 
izčrpanost. Neopravljeno delo, prevelike odgovornosti, hitre spremembe, zbranost in druge 
obveznosti povzročajo stres, ki se mnogokrat razvije v tako imenovano menedžersko bolezen. 
Američani jo poznajo tudi pod imenom ''burn out sindrom '', kar pomeni sindrom izčrpanosti ali 
preprosteje ''biti na koncu svojih moči ''«. Zaradi dolgotrajne napetosti in pomanjkanja prostega 
časa se pri mnogih pojavijo težave.« (Žaler, 2009) 
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tim v tem primeru ne more vplivati, lahko se mu samo prilagodi. Med zunanje vzroke za 
stres se lahko uvrsti tudi slabo vreme, kot je na primer dež, ki lahko človeka spravi v slabo 
voljo in povzroči dodaten stres. Newhouse pa navaja še druge vzroke, ki vodijo v stres 
(2000, str. 14): neprimerna prehrana, preveč sedenja, neupoštevanje bioloških ritmov ter 
pomanjkanje pozitivnih misli in notranjega življenja. Pogosto pesimistične misli in 
pretirana zaskrbljenost ljudem povzročata dodatne skrbi, zaradi česar na življenje gledajo 
z negativne plati. Vendar gre tu za notranje vzroke, na katere posameznik lahko vpliva in 
zmanjša prisotnost stresa v svojem življenju. 
 
Človek se od sočloveka razlikuje po osebnostnih značilnostih, vsak posameznik ima za 
sabo različne izkušnje, živi v različnem okolju, zato se na dejavnike stresa vsak različno 
odzove. Nekomu neka situacija predstavlja izziv, drugemu pa zastrašujoč problem, ki ga je 
težko rešiti. Kako bo posameznik zahtevo iz okolja doživel oz. sprejel, je odvisno tudi od 
njegovega načina spoprijemanja s pritiski iz okolja. Dernovškova in drugi navajajo, da je 
razmerje med posameznikovimi lastnimi zahtevami in zahtevami okolja ter sposobnostjo 
reševanja tisto, kar pove, ali bo stres škodljiv in uničevalen ali pa ga bo posameznik lahko 
obvladal in celo spodbudil k dejanjem (Dernovšek, Gorenc & Jeriček Klanšček, 2006, str. 
8).  
 
Looker in Gregson poročata, da najpogostejše stresne okoliščine nastajajo v odnosih z 
ljudmi, zlasti na delovnem mestu in doma (1993, str. 89). Stresne okoliščine povzročajo 
stresorji. Vsako dogajanje v okolju, ki lahko sproži stresno reakcijo, imenujemo stresor 
(Looker & Gregson, 1993, str. 89). Stresorji predstavljajo psihološke ali fizične zahteve 
okolja, na katere se posameznik (različno) odziva. Pogosto gre za nove razmere, s 
katerimi se prvič sreča in z njimi nima izkušenj. Za vsakega posameznika določen stresor 
predstavlja različno težo oziroma mu pripisuje različen pomen. Na lestvici 
najpomembnejših stresorjev v človekovem življenju najvišje mesto zagotovo zaseda delo, 
posel, poklic in kariera.  
 
3.2 DEJAVNIKI STRESA 
 
3.2.1 STRES NA DELU 
 
Povprečen človek kar tretjino svojega časa preživi v službi, zato dejavniki v delovnem 
okolju še kako močno vplivajo na posameznikovo počutje. Med fizične dejavnike zagotovo 
sodijo vročina, hrup, svetloba, ergonomske značilnosti delovnega prostora, med 
psihološke dejavnike pa medsebojni konflikti, nejasnost delovnih nalog in aktivnosti, ki naj 
bi jih posameznik opravil na delovnem mestu. Sem spada tudi osebnostna ranljivost, 
zahteve delovnega mesta  (preobremenjenost, časovni pritisk), organizacijska klima ter 
skladnost med osebo in delovnim okoljem. Zaposleni imajo tudi večkrat potrebo po 
dokazovanju in popolnosti, kar še dodatno povzroča stres. 
 
Looker in Gregson (1993, str. 103) navajata naslednje dejavnike, ki povzročajo stres na 
delovnem mestu: preobremenjenost, nenehno pomanjkanje časa zaradi prekratko 
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postavljenih rokov, nezadovoljstvo zaradi pomanjkanja priložnosti, da bi se lahko izkazali, 
nejasna vloga in pomen delovnega mesta, spreminjanje delovnih metod, slaba 
obveščenost – izguba pregleda nad dogajanjem in občutka pripadnosti organizaciji. 
Nadrejeni lahko zaposlenim naložijo prevelik obseg dela, ki ga je potrebno opraviti v 
določenem roku. Pogosto se zgodi, da je ta prekratek, zato posameznik občuti velik pritisk 
in tesnobo, preplavi ga lahko tudi strah v primeru neuspešno opravljenega dela. Prav tako 
zaposlenim večkrat ni jasno, katere naloge so v njihovi pristojnosti. To se zgodi takrat, 
kadar jim nadrejeni nalagajo naloge, ki niso v njihovi domeni ali pa v primeru 
prevzemanja nalog svojih sodelavcev, zaradi česar so preobremenjeni, kar vodi v stres. 
 
Trevnova pa poleg organizacijskih dejavnikov in delovnih razmer med dejavnike, ki lahko 
povzročajo stres na delovnem mestu, uvršča še odgovornost za druge zaposlene, 
nadlegovanje in nasilje na delovnem mestu ter razmejitev med delom in nedelom (2005, 
str. 20). Pri slednjem gre predvsem za konflikt vlog, kjer delovni čas ni omejen na osem 
ur, temveč se delo prenese tudi domov in tako trpi družinsko življenje posameznika. Pri 
nadlegovanju in nasilju na delovnem mestu je pogosto izpostavljen predvsem mobing, 
kjer gre za psihično trpinčenje med zaposlenimi v organizaciji.  
 
Pomemben dejavnik je tudi delovni čas, saj lahko izmensko ali nočno delo predstavljata 
problem pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja, kar je eden izmed razlogov 
za stres. Inštitut za razvoj in inovacije poudarja tudi naslednje vzroke za stres na 
delovnem mestu (2012a, str. 4): previsoke zahteve vodij, sodelavcev, psihični pritisk, 
nizka stopnja nadzora nad svojim delom, prekomerne fizične obremenitve, negotovost 
glede delovnega mesta … Vrste stresorjev in stopnja stresa se razlikuje glede na vrsto 
poklica. Doktorji, gasilci, direktorji so namreč pod večjim stresom kot ljudje, ki delajo kot 
administrativni delavci, profesorji in podobno (Treven, 2005, str. 20). ''Zahtevnejši'' poklici 
namreč zahtevajo večjo stopnjo odločanja in nadzorovanja poteka dela, pri ''nevarnejših'' 
poklicih, kot so na primer rudarji, pa stresen element predstavljajo predvsem delovne 
razmere.  
 
Rezultati raziskave Evropske agencije za varnost in zdravje pri delu, ki je bila izvedena leta 
2012, so pokazali, da sta delovna obremenitev in reorganizacija delovnih mest oz. 
negotovost glavna dejavnika stresa pri delu (A.R., 2013). Pogosto se dogaja, da 
delodajalci svojemu zaposlenemu naložijo veliko dela, ki ga je potrebno opraviti v kratkem 
roku. Zaposleni občutijo pritisk in vse skupaj doživljajo zelo stresno. Ti rezultati veljajo 
tako za Slovenijo kot za evropske države.  
 
3.2.2 STRES IZVEN DELA 
 
Človek se v zasebnem življenju pogosto srečuje z dejavniki, ki ga vznemirjajo in 
posledično vodijo v stres. Življenjske preizkušnje, kot so bolezen, smrt najbližjih, finančne 
težave, nesoglasja v zakonu, slabi odnosi s prijatelji in tako dalje, spremljajo posameznika 
skozi njegovo življenje. Eden izmed dejavnikov lahko vpliva na pojav drugih, saj lahko na 
primer smrt bližnjega negativno vpliva na zdravje in podobno. Poleg naštetih dejavnikov 
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obstaja še mnogo drugih, ki jih je Trevnova razvrstila v dve skupini: stresni življenjski 
dogodki in napori vsakdanjega življenja (2005, str. 30). V prvo skupino sodijo dogodki kot 
so smrt partnerja, nosečnost, sprememba bivališča, upokojitev in številni drugi. Tem 
spremembam se mora človek prilagoditi. Takšen dogodek v posamezniku povzroči stres, 
če se pa tovrstni dogodki v določenem obdobju zvrstijo eden za drugim, je posameznik 
stresnim situacijam izpostavljen dlje časa, kar lahko privede do poskusa samomora. Za 
razliko od stresnih življenjskih dogodkov, pa so napori vsakdanjega življenja bolj pogosti. 
Z njimi se človek srečuje vsak dan. Sem uvrščamo delo v gospodinjstvu (nakupovanje, 
priprava kosila), časovni pritisk (preveč opravil v kratkem časovnem obdobju), finančne 
skrbi in starševske dolžnosti (pomoč pri učenju, vzgoja otrok) (Treven, 2005, str. 32).  
 
Lancaster (1992, str. 5) je stresne dejavnike razvrstil v štiri skupine in sicer osebni 
dejavniki (slabo zdravje, fizično nasilje, izguba prijateljev, zapor, nesrečna ljubezen), 
družinski dejavniki (bolezen ali smrt sorodnika, zakonske težave, nosečnost, otroške 
bolezni, težave v šoli in podobno), finančni ter narodni in mednarodni dejavniki (novice, ki 
jih prinašajo mediji: nevarnost vojne, stavke, državljanski nemir, kriminal, nasilje na 
cestah). S tovrstnimi dogodki se ljudje srečujejo vsak dan in zato vedno poskušajo najti 
ravnotežje med zahtevami vsakdanjega življenja in njihovimi sposobnostmi, da se soočajo 
z njimi.  
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4 URAVNAVANJE STRESA NA DELOVNEM MESTU 
 
 
4.1 URAVNAVANJE STRESA S STRANI POSAMEZNIKA 
 
Kdaj, kako in na kakšen način ljudje doživljajo stres, je individualna stvar posameznika. 
Da bi se znali uspešno spopadati s tem pojavom, je pomembno samozavedanje o tem, kaj 
stres sploh je in kateri so tisti dejavniki, ki nam osebno povzročajo stres. Šele ko poznamo 
vzroke stresa, se lahko uspešno borimo proti njegovim posledicam. Pogostokrat se 
posamezniki ne zavedamo nekaterih zmotnih in destruktivnih prepričanj, ki jih imamo o 
določenih situacijah ali ljudeh, le-ta pa zelo slabo vplivajo na nas oz. povzročajo, da 
doživljamo stres v različnih stopnjah in oblikah.  Za učinkovito obvladovanje stresa na 
delovnem mestu je v prvi vrsti pomembno, da primerno skrbimo za svoje zdravje in 
skrbno načrtujemo svoj prosti čas.  
 
4.1.1 TELESNA AKTIVNOST 
 
Premalo gibanja je eden izmed glavnih povzročiteljev stresa. Če se posameznik redno 
ukvarja s fizičnimi aktivnostmi, kot so telesna vadba, hoja, tek, plavanje, kolesarjenje in 
podobno, se tako zaščiti pred stresom in boleznimi, ki se razvijejo kot posledica pretirane 
izpostavljenosti stresu. Trevnova navaja, kadar človek vključi v svoje življenje redno 
telesno aktivnost, se okrepijo njegove mišice, srce, poveča se pljučna kapaciteta, izboljša 
se splošno počutje in učinkovitost pri delu se poveča (2005, str. 61).  
 
Moderen način življenja je prinesel tudi razvoj tehnologije. Pojavila se je množica strojev, 
ki vsakdanja opravila, kot so pranje perila, posode itd. opravijo namesto ljudi. Človek 
večino svojega časa preživi sede, bodisi doma pred televizorjem bodisi v službi pred 
računalnikom. Ljudje vse pogosteje hojo nadomeščajo z različnimi prevoznimi sredstvi. 
Našteti dejavniki vplivajo na pomanjkanje gibanja v človekovem življenju, kar je eden 
izmed glavnih povzročiteljev stresa.  
 
Ljudje so pogosto pod vplivom stresa, zaradi pomanjkanja gibanja pa postanejo še bolj 
razdražljivi in nemirni. S povečanjem telesne aktivnosti se lahko človek zaščiti pred 
stresom. Powell navaja, da redna telesna vadba krepi srce in pljuča, pospešuje krvni 
obtok, znižuje krvni pritisk in krepi imunski sistem (1999, str. 132). S pomočjo fizičnih 
aktivnosti postane človek bolj odporen proti boleznim, ki jih povzroča stres. Fizične 
dejavnosti, kot so hoja, tek, kolesarjenje, plavanja in tako dalje, zmanjšujejo napetost in 
simptome stresa ter zagotavljajo, da imajo dejavniki stresa manjši učinek na človekovo 
zdravje. Po drugi strani močno vplivajo na samozavest posameznika, pripomorejo k 
oblikovanju postave ter povečujejo energijo. Poleg blagodejnih učinkov, ki jih ima telesna 
vadba na telo in na povečanje sposobnosti za obvladovanje stresnih situacij, fizična 
dejavnost pomaga tudi pri sprejemanju kakovostnejših odločitev tako doma kot v službi. 
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Markan navaja, da so ljudje, ki so telesno aktivni, tudi umsko živahnejši (Markan v: 
Treven, 2005, str. 62).  
 
Dejstvo je, da mora človek poskrbeti za svoje dobro počutje, saj le to pozitivno vpliva na 
zdravje in njegovo sposobnost premagovanja težav. Redna telesna aktivnost je le en 
izmed vzvodov, s katerimi lahko človek zmanjšuje vpliv stresa. 
 
4.1.2 PREHRANA 
 
Človek je vsak dan v stiski s časom. V službi ima velik obseg nalog, ki jih mora opraviti v 
predvidenem času, zasebno življenje pa od posameznika ravno tako terja njegovo 
energijo in čas. Vrsta obvez na eni strani in pomanjkanje časa na drugi strani povzročata, 
da se človek hitrega tempa življenja navadi, posledica pa je nezdrav način življenja, ki se 
lahko kaže v nezdravem načinu prehranjevanja, v pomanjkanju telesnih aktivnosti in 
podobno. Zaradi številnih obveznosti postane človek živčen, nejevoljen, brez energije. Ko 
je človek pod pritiskom, se pogosto zateče k slabim navadam, kot so sladkarije, alkohol, 
kajenje. Prekomerno uživanje omenjenih substanc lahko povzroči stres. Sladkor v večjih 
količinah slabo vpliva na zdravje, saj povzroča zmanjšanje krvnega sladkorja, to pa vpliva 
na pojav utrujenosti in razdraženosti. Tudi čezmerno uživanje maščob povzroča različna 
bolezenska stanja (Treven, 2005, str. 71).  
 
Zdrave prehranjevalne navade bi morale (vzporedno s telesno aktivnostjo) biti življenjski 
slog vsakega posameznika. Zdrava prehrana ugodno vpliva na zdravje in razpoloženje 
posameznika, posledično pa tudi na bolj vitalnejše življenje in bolj kakovostno opravljanje 
dela. S hrano človek dobi potrebno energijo, ki krepi mišice, izboljšuje imunski sistem in 
zagotavlja obrambo pred stresom. A poleg izbora svežih in hranljivih živil je pomemben 
tudi način in čas, ki si ga posameznik vzame za obrok. Na hitro zaužita hrana in prevelik 
obrok zagotovo lahko izničita učinke zdravih živil. Kolikšna je primerna količina energije, ki 
jo s hrano telo mora dobiti, je odvisno od spola, starosti in vrste dela, ki ga posameznik 
opravlja. 
 
4.1.3 REORGANIZACIJA ČASA 
 
Pri ljudeh se pogosto pojavi težava v ohranjanju ravnovesja med domom, službo in 
prostim časom. Zaradi širokega obsega nalog v službi se človek pogosto odpove 
odmorom, ki so zelo pomembni za nabiranje potrebne energije za nadaljnje opravljanje 
dela. Ker mu v službi ne uspe opraviti vseh nalog, pogosto delo prenese tudi v družinsko 
okolje in tako izgublja dragoceni čas, ki bi ga lahko preživel s svojo družino. Prav tako se 
posamezniki odpovejo svojemu prostemu času, kjer se ukvarjajo s stvarmi, ki ga veselijo, 
sproščajo, napolnijo z energijo in močjo, in sicer zaradi tega, ker jim zmanjkuje časa za po 
njihovem mnenju ''pomembnejše'' obveznosti, ki jih morajo opraviti. Vsi ti dejavniki 
škodljivo vplivajo na zdravje posameznika. Obveznosti se kopičijo, časa pa primanjkuje, 
kar povzroči tesnobo, utrujenost, razdražljivost, človek postane pri svojem delu manj 
uspešen in učinkovit.  
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Vzrok za takšne posledice je smiselno iskati v slabem organiziranju časa, ki ga posameznik 
nameni za različna področja svojega življenja. Po drugi strani si človek naloži preveč dela, 
ki presega njegove sposobnosti. Looker in Gregson menita, da lahko ljudje s 
pridobivanjem spretnosti za dobro razporejanje časa zmanjšajo zahteve ter povečajo 
sposobnosti za kljubovanje težavam ter da se bo tako ravnovesje stresa vse pogosteje 
nagnilo v območje prijaznega stresa (1993, str. 123). Obstaja več različnih načinov, kako 
gospodariti s časom oz. kako čas najbolje izkoristiti, da bi ljudje lažje obvladovali izzive, ki 
jih prinašajo obveznosti v službi, doma ali v družbi. Trevnova (Macan v: Treven, 2005, str. 
72) navaja, da si človek lahko pomaga z osnovnimi načeli upravljanja časa, med katerimi 
so najpomembnejša: 
1. Prednost imajo naloge, ki so nujne in pomembne. 
2. Aktivnosti mora posameznik načrtovati v skladu s prednostnim vrstnim redom. 
3. Upoštevati je treba dnevni cikel in opraviti najzahtevnejše aktivnosti takrat, kadar 
je človek najbolj učinkovit in ima največ energije.  
 
Kadar človek začuti, da izgublja nadzor nad dogodki oz. aktivnostmi, doživlja stres. Da bi 
to preprečil, mora več pozornosti nameniti načrtovanju svojega časa. Prednost mora dati 
zahtevnejšim in pomembnejšim nalogam. Te opravi takoj, saj lahko z odlašanjem samo 
povečuje stres. Z različnimi rokovniki in dnevnimi seznami, kamor vpiše svoje dolžnosti, 
roke, sestanke, je posameznik že korak bližje k učinkovitejšemu razporejanju opravil in 
časa. V delovnem času je smiselno, da si zaposleni vsako uro vzame vsaj pet minutni 
odmor, saj si tako nabere moč in se tako na svoje delovno mesto vrne bolj pozitivno 
naravnan in bolj ustvarjalen. V primeru prevelikega obsega zahtev v službi je pomembno 
delegiranje odgovornosti na druge, seveda z njihovo odobritvijo. Pomembno je, da 
posameznik svoj urnik organizira tako, da lahko dovolj časa posveti tudi sebi in ga uporabi 
predvsem za počitek in sproščanje.  
 
4.1.4 EMOCIONALNE STRATEGIJE 
 
Ob vsaki nevarnosti se v človeku prebudijo različna čustva, kot so jeza, žalost, obup, ki 
stresno situacijo samo poslabšujejo. Obstajajo različne strategije, s katerimi se lahko 
posameznik nauči nadzirati svoja čustva, pri tem pa poskrbi tudi za sprostitev celotnega 
telesa, kar spremeni celoten pogled na stresno situacijo. S tovrstnimi strategijami oziroma 
sproščanjem si ljudje naberejo dovolj energije, ki je potrebna za vsakodnevno 
obvladovanje stresnih dogodkov. Gre za izjemno koristno tehniko, s katero se izboljšujeta 
koncentracija in ustvarjalnost posameznika, poleg tega pa vpliva tudi na njegovo večjo 
storilnost, pravita Looker in Gregson (1993, str. 41). 
 
Eden izmed najbolj učinkovitih načinov sproščanja je meditacija. Božičeva (2003, str. 88) 
jo definira kot učinkovito metodo za psihično umirjanje in sproščanje. Je le ena izmed 
metod, ki posamezniku pomaga zmanjšati vpliv stresnih situacij, za nekaj časa odmisliti 
vse težave in se sprostiti ter na življenje gledati bolj s pozitivne plati. Pri meditiranju se 
posameznik dvajset minut osredotoča na nek predmet, neko misel ali na dogajanje v 
okolju, pri čemer izključuje kritične misli (Ihan & Simonič Vidrih, 2005, str. 81). Meditacija 
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na tak način pomaga posamezniku, da nadzira svoja čustva in človeku omogoči, da na 
probleme gleda na drugačen, rešljiv način, obenem pa poskrbi za njegovo boljše počutje 
in ga napolni z optimizmom. 
 
Dihanje je močno povezano s čustvi oziroma z duševnim stanjem posameznika. Kadar so 
ljudje vznemirjeni ali pod stresom, dihajo hitreje, kadar pa so sproščeni, njihovo srce bije 
umirjeno, enakomerno. Looker in Gregson navajata, da so pogoste posledice nepravilnega 
dihanja občutek nelagodja, slabo počutje in škodljivi stres (1993, str. 130). Ko se 
posameznik znajde v stresni situaciji, se mu spremeni način dihanja. Le to postane 
prehitro in preplitvo. Battison kot najpogostejše posledice nepravilnega dihanja navaja 
naslednje telesne simptome: bolečine v prsih, divje razbijanje srca, motnje vida, 
odrevenelost, silovit glavobol, nespečnost, omotičnost (1999, str. 59). Zaradi škodljivih 
učinkov, ki jih prinaša nepravilno dihanje, obstaja več vaj, s katerimi se lahko človek nauči 
pravilno dihati in s tem sproščati negativne občutke, ki povzročajo stres ter se tako 
morebiti izogne različnim boleznim. Pomembno je, da se posameznik zaveda pomena 
pravilnega dihanja in le temu dnevno nameni dovolj časa.  
 
Poleg dihalnih tehnik in meditacije obstaja še več sprostitvenih tehnik, med katere sodita 
tudi masaža in joga. Trevnova navaja, da masaža ustreza predvsem ljudem, ki opravljajo 
delo za računalnikom in zaradi nepravilne drže čutijo napetost v mišicah (2005, str. 67). 
Joga pa zajema kombinacijo dihalnih in telesnih vaj, položajev ter meditacije (Treven, 
2005, str. 64). Z naštetimi sprostitvenimi metodami človek svoje misli in čustva umiri, se 
odpočije in nabere svežo energijo, kar pozitivno vpliva na njegovo mentalno in telesno 
zdravje. Tehnik se je treba naučiti, z rednim ponavljanjem vaj pa lahko posameznik 
poskrbi za ublažitev simptomov, ki jih prinaša stres, poleg tega pa tako v svoje življenje 
vnese več pozitivnih misli in zmanjša možnost za pojav različnih bolezni.  
 
4.2 URAVNAVANJE STRESA S STRANI ORGANIZACIJE 
 
Organizacije se morajo zavedati dejavnikov, ki vplivajo na stopnjo stresa zaposlenih. Bolj 
ko je stopnja stresa visoka, manj učinkoviti in uspešni so zaposleni, kar vpliva na celotno 
organizacijo.  
 
V Republiki Sloveniji področje varnosti in zdravja pri delu ureja Zakon o varnosti in zdravju 
pri delu, ki delodajalcu v 6. členu  nalaga, da »mora načrtovati in izvajati promocijo 
zdravja na delovnem mestu«, obenem pa tudi nadzorovati in spremljati njeno izvajanje 
(ZVZD-1, 6. člen). Gre za izvajanje ukrepov, s katerimi podjetja poskrbijo za boljše 
počutje zaposlenih in za njihovo večjo varnost. Pri tem so nekatera zelo domiselna in 
inovativna.3 
                                                 
3 V podjetju Lidl na primer zaposlenim ponudijo vrsto zanimivih delavnic in načinov, s katerimi se 
lahko uspešno borijo proti stresu in ga blažijo. Tako zaposlene na primer nagovarjajo k prenehanju 
kajenja, organizirajo treninge varne vožnje, cepljenje proti gripi, na ohranjevalnikih računalniških 
zaslonov se pojavi Lidlova maskota, ki zaposlenim sporoča, da je čas za raztezne  vaje. Poleg 
naštetih ukrepov potekajo tudi različna družabna, športna srečanja, organizirajo pa se tudi dnevi 
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4.2.1 PREOBLIKOVANJE DELA 
 
Eden izmed glavnih razlogov stresa na delovnem mestu je preobremenjenost 
posameznika. Nadrejeni pogosto svojim podrejenim nalagajo preveč dela, ki ga morajo 
opraviti v določenem roku. Če je delo monotono, to povzroča še dodaten stres. Obstaja 
več načinov, s katerimi lahko vodje delo preoblikujejo v bolj zanimivo in raznoliko. Pri tem 
pa v organizacijah pogosto ne upoštevajo motivacijskega vidika in zadovoljstva zaposlenih 
pri delu, kar povzroča stres pri zaposlenih, pravi Trevnova (2005, str. 76). Posamezniku 
naj bi nadrejeni nalagal čim več različnih nalog, seveda pa je delavca najprej potrebno 
usposobiti za delo na različnih delovnih mestih. Na takšen način se vodja tako izogne 
monotonemu delu. Zaposlenim bi moral vodja nalagati delo, ki od njega zahteva različne 
spretnosti, naloge, pri katerih bo posameznik občutil pomembnost svojega dela in 
odgovornost. Od tega je namreč odvisna uspešnost zaposlenega. Kadar je dela veliko, 
časa pa primanjkuje, posameznik čuti velik pritisk, ki ga vodje lahko zmanjšajo s tem, da 
mu razložijo, katerim nalogam je potrebno nameniti največ pozornosti, katerim opravilom 
pa se lahko posvetijo kasneje. Veliko vlogo ima tudi avtonomnost oziroma možnost 
soodločanja pri delu. Teržan pravi, da je delavcem treba prepustiti odločitve, kako naj bi 
njihovo delo potekalo in kako se bodo spopadli s problemi, če bodo nastali (2007, str. 17). 
Našteti ukrepi so učinkoviti za obogatitev dela, saj se tako posamezniku poveča 
motivacija, svoje delo opravljajo učinkoviteje, pritiski iz okolja pa se občutno zmanjšajo.  
 
4.2.2 FLEKSIBILEN DELOVNI ČAS 
 
Ljudje morajo v službi opraviti ogromno količino dela, medtem ko jih doma čakajo otroci, 
za katere je treba poskrbeti, gospodinjska opravila in podobno. Vsi ti dejavniki povzročajo 
stres, še dodaten pritisk pa predstavlja delovni čas, saj se lahko zgodi, da se zaradi 
velikega obsega dela posameznik zamudi v službi dlje kot je načrtoval, zaradi česar pride 
do konflikta med zahtevami in odgovornostmi, ki niso povezane z delom. Stresno je tudi 
pričakovanje organizacije, da bo delavec vsaj del prostega časa posvetil opravilom, ki so 
tako ali drugače povezana z delom (Simonič Vidrih, 2005, str. 65). Idealno rešitev 
predstavlja fleksibilen delovni čas, ki omogoča zaposlenim, da po lastni presoji določijo 
svoj delovni čas znotraj predpisanih omejitev v organizaciji (Treven, 2005, str. 81). To se 
v praksi kaže v tem, da je v mnogih organizacijah za prihod zaposlenih na delo določen 
čas med sedmo in deveto uro zjutraj in za odhod med tretjo in peto uro popoldan 
(Treven, 2005, str. 81). Tako imajo posamezniki možnost, da bolj sproščeno načrtujejo 
svoje obveznosti in prilagodijo delovni čas svojim zasebnim obveznostim. 
 
4.2.3 VLOGE 
 
V okviru vlog poznamo naslednje stresorje: konflikt vlog, negotovost vloge, prevelika ali 
premajhna obremenjenost vloge zaposlenega in odgovornost za druge zaposlene (Treven, 
                                                                                                                                                    
zdravja in dan ambasadorjev zdravja, kjer se izmenjujejo izkušnje, ideje in rešitve s predlogi v 
praksi. 
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2005, str. 82). Pri slednjem gre predvsem za občutek solidarnosti, saj ima posameznik 
občutek, da je njegova dolžnost pomagati sodelavcem, zato večkrat prevzame tudi 
njihove naloge in tako se obseg dela še poveča. Ljudje lahko občutijo ogromen stres, 
kadar niso prepričani, kakšna je njihova vloga v organizaciji, katere naloge so v njihovi 
domeni, kakšna je njihova odgovornost. Poznamo dve strategiji, s katerimi lahko 
organizacija odpravi takšne dvome. Prva strategija se nanaša na opredelitev delovnih 
funkcij in odgovornosti. Rečemo ji strategija oblikovanja delovnih funkcij in odgovornosti 
(Treven, 2005, str. 82). V obliki tabele zaposleni ali nadrejeni našteje delovne funkcije, ki 
jih zajema delovno mesto posameznika, in naloge, ki jih mora opravljati. Tako posameznik 
dobi jasno predstavo o poteku svojega dela. Druga strategija je analiza vloge, kjer 
nadrejeni zaposlenemu postavi vprašanja o njegovem delu, o odgovorih pa se nato 
pogovorita (Ivancevich & Matteson v: Treven, 2005, str. 84). Na takšen način se 
razjasnijo številna vprašanja, ki se nanašajo na delo posameznika, prav tako se zmanjša 
tudi stres tako pri zaposlenih kot pri nadrejenih.  
 
4.2.4 ODNOSI IN ORGANIZACIJSKA KLIMA 
 
Stike z drugimi  ljudmi v delovnem okolju je možno razvrstiti v tri ravni: na stike z 
nadrejenimi, podrejenimi in sebi enakimi (Battison, 1999, str. 42). Na vseh treh ravneh 
lahko prihaja do odstopanj, ki na celotno organizacijo delujejo negativno. Pri tem je 
izredno pomembna komunikacija, in sicer v odnosih med zaposlenimi ter med zaposlenimi 
in nadrejenimi (Treven, 2005, str. 85). Slabi medsebojni odnosi vplivajo na nastanek 
stresa. Velik vpliv na to ima predvsem nadrejeni, saj lahko z neprimernim 
komuniciranjem, ki lahko zajema odsotnost pohval, zmanjševanje samozaupanja, grajo, 
pomanjkanje podpore in spodbujanja uspešnosti, povzročajo negativne posledice pri 
zaposlenih. Tem se zaradi naštetih dejavnikov zmanjšuje motivacija, zadovoljstvo pri delu, 
posledično pa se njihova učinkovitost zmanjša. Zavedati se je treba, da je pripadnost 
podjetju in motivacija za delo najpomembnejši dejavnik, ki zvišuje produktivnost delavcev 
(Teržan, 2007, str. 18).  
 
Kot učinkovita strategija za ustvarjanje zdravih in sproščenih delovnih in medsebojnih 
odnosov se je v mnogih podjetjih izkazala organizacija različnih družabnih srečanj, ki se 
izvajajo v obliki predpočitniških piknikov, izletov, novoletnih obdarovanj otrok zaposlenih 
in tako dalje. 
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5 ZAPOSLENI IN DOŽIVLJANJE STRESA 
 
 
5.1 STRES IN ŽENSKE 
 
Iz biološkega vidika je povsem jasno, da se ženske in moški razlikujejo. Nekateri sociologi 
zagovarjajo mnenje, da se je delitev dela po spolu razvila iz praktičnih razlogov, saj naj bi 
takšna delitev dela predstavljala najučinkovitejši način organiziranosti družbe. A pretekla 
zgodovinska obdobja kažejo na to, da so družbe moškim v javni sferi zagotovo 
podeljevale hierarhični položaj, medtem ko je bila osnovna naloga žensk skrbeti za otroke. 
Dela so se delila na tista, ki so jih lahko opravljali samo moški, in tista, ki so pripadala 
samo ženskam. Kljub začetnemu nasprotovanju in diskriminiranju so bile ženske vso 
zgodovino prisotne v družbi in jim je sčasoma uspelo vzpostaviti enakost med spoloma. 
Sedmak in Medarič navajata, da so takšne stereotipne predstave ženskosti in moškosti 
odgovorne tudi za preobremenjenost žensk s skrbjo za gospodinjstvo, otroke, bolne ali 
starejše družinske člane (2007, str. 185). 
 
V eni izmed raziskav ugotavljajo, da je doživljanje stresa s strani ženskih managerk bolj 
emocionalno kot pri moških managerjih, kot glavni razlog te ugotovitve pa navajajo 
družbena pričakovanja, ki ženskam narekujejo, da so odgovorne za druge ljudi in morajo 
za njih poskrbeti (Iwasaki, MacKay & Ristock, 2004). Zaradi takšnih pričakovanj, da so 
odgovorne za druge, ženske pogosto prevzemajo tudi opravila svojih sodelavcev. Rezultati 
drugih študij so ravno tako pokazali, da ženske doživljajo stres bolj emocionalno in je za 
njih bolj moteč kot za moške, medtem ko moški pogosteje fizično podležejo različnim 
boleznim (Jick & Mitz, 1985).  
 
Stres na delovnem mestu je eden izmed najpogostejših vzrokov za stres. Zaposlene 
ženske delo pogosteje doživljajo kot stresno obremenitev, saj morajo svoje poklicno 
življenje usklajevati z družinskim. V svojem življenju imajo več vlog, kot so vloga poslovne 
ženske, gospodinje, zakonske partnerice in matere, velik izziv pa predstavlja njihovo 
usklajevanje. Ker so bolj empatična bitja, bolj materinsko naravnane, se težko odpovejo 
drugim vlogam. Poleg konflikta vlog se ženske na delovnem mestu soočajo s številnimi 
drugimi elementi, ki jih doživljajo kot stresorje. Sem spada dokazovanje, saj jim je za 
razliko od moških, ki pogosteje nastopajo kot vodje, težje omogočeno napredovanje. 
Poleg čustvenosti, topline, se od njih pričakuje tudi tekmovalnost in visoka samozavest. 
Pogosto imajo ženske pri tem težave, saj lahko pretirana tekmovalnost in odločnost 
delujeta kot agresivnost, kar vpliva negativno na mišljenje sodelavcev. Tako izgubijo 
njihovo podporo, ki je še kako pomembna za dobro počutje žensk, ki izjemno velik pomen 
pripisujejo odnosom, saj so dobri medsebojni odnosi poglavitni element zadovoljstva pri 
delu.  
 
Černigoj Sadar navaja dodatne stresorje, ki se bolj pogosto pojavljajo pri ženskah kot pri 
moških. To so diskriminacija, spolno nadlegovanje, manj nagrajevanja (2002, str. 96). Bolj 
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ko so našteti dejavniki intenzivni, bolj so ženske pod stresom. Ker so bolj čustveno 
vpletene in ker se manj osredotočajo na probleme, manj uspešno obvladujejo stresno 
situacijo, kar vpliva na njihovo delovno učinkovitost, koncentracijo, težavnejše 
sprejemanje pomembnejših odločitev, večjo čustveno izčrpanost in tako dalje. Raziskave 
so pokazale, da se ženske bolj ukvarjajo s čustvenim odgovorom na stres ali pa uporabijo 
strategijo izogibanja (Endler & Parker v: Černigoj Sadar, 2002, str. 96).  
 
Ženske so nagnjene k temu, da želijo postoriti vse, kar je na njihovem seznamu, zato se 
pogosto zgodi, da veliko pozornosti namenijo manjšim stvarem, ki povzročajo stres, na 
večje pa pozabijo. Tako izgubijo veliko časa in dobijo občutek tesnobe, zaradi 
preobremenjenosti se tudi težje odločajo. Kadar se ženske znajdejo v stiski, svoje vzroke 
za stres najlažje zaupajo svojim prijateljem. S skrbjo za svoje čustvene potrebe poskrbijo 
za blaženje stresa. 
 
Pri usklajevanju zahtev dela in družinskega življenja ločimo tri vrste konfliktov (Černigoj 
Sadar, 2002, str. 97): 
1) Časovni konflikt pomeni težave z razporejanjem časa, energije in možnosti med 
poklicne in družinske vloge. Problem je ustrezno oblikovanje urnika, ker so zahteve 
in s tem povezano obnašanje nekompatibilni. 
2) Pri konfliktu zaradi napetosti pride do prenosa (prelitja) napetosti ali čustvenega 
stanja, ki se ustvarja v eni vlogi na izvajanje druge vloge. 
3) Vedenjski konflikt nastane zaradi neusklajenosti družinskih in delovnih vedenjskih 
vzorcev. Ženske imajo pogosto težave, da se 'preklopijo' iz ene vloge v drugo.''  
 
Seličeva poudarja tudi vpliv spola na zdravje, kjer navaja, da so ženske bolj nagnjene k 
poveličevanju svojih težav ter prej obiščejo zdravnika kot pa moški (1999, str. 32). 
Družinska podpora ima velik vpliv na blaženje stresa pri ženskah, prav tako pa pripadnice 
nežnejšega spola dajejo velik pomen sporazumevanju oz. komunikaciji znotraj 
organizacije, ki je sredstvo za boljše počutje. 
 
5.2 STRES IN MOŠKI 
 
Kljub temu da svoja čustva redkokdaj izražajo ter kljub predpostavkam, da se z vsemi 
ovirami v življenju soočijo pogumno, tudi moški doživljajo stres. Sicer se s stresnimi 
situacijami za razliko od žensk bolje spoprijemajo, prav tako pa morebitne stresorje 
pogosto doživljajo kot izziv in ne kot obremenitev. To se odraža predvsem v njihovem 
poklicnem življenju, kjer se skušajo ves čas dokazovati, svoje delo želijo opraviti ne glede 
na to, kako se počutijo. Pri tem imajo radi neodvisnost in optimalno stopnjo avtonomije, 
pomoč sodelavcev pa pogosto zavrnejo, ker tovrstne nasvete ne doživljajo kot pomoč, 
temveč prebudijo občutek šibkosti. Večja kot je avtoriteta in moč odločanja, višja je 
njihova stopnja zadovoljstva z delom. Delovne naloge najraje opravljajo sami, brez 
sodelovanja sodelavcev. Našteta dejstva hitro povzročijo tesnobo, saj se lahko delo 
nakopiči, moški postanejo preobremenjeni, posledica pa je stres. Kadar imajo veliko dela 
v službi, svoje domače, starševske obveznosti pogosto preložijo na partnerico. 
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Za razliko od žensk, ki so v stresno situacijo čustveno vpletene in se težavam izogibajo, 
moški pogosto obremenitve doživljajo kot izziv ter od problemov ne bežijo, temveč se v 
njih usmerijo in temu primerno izberejo aktivnosti, ki ga zabavajo in mu pomagajo 
pozabiti na probleme. Čustvene obremenitve namreč težje prenašajo kot ženske, z 
razvijanjem načrta za rešitev težave pa zmanjšujejo vpliv stresa, pravi Gray (2009, str. 
90). Temeljna razlika med moškimi in ženskami pri doživljanju stresa je tudi v tem, da se 
moški posvetijo dejavnostim, ki so po njihovem mnenju najbolj pomembne, pri tem pa 
zanemarijo manj pomembne aktivnosti, posledica tega pa so še večje težave, ki nastanejo 
iz 'nepomembnih' dejavnosti. 
 
V primeru kopičenja nalog na delovnem mestu, ki jih moški ne zmore opraviti, se obdobje 
stresa samo podaljšuje, za svoje neuspehe pogosto krivijo druge in za svoja dejanja ne 
prevzemajo odgovornosti. Zaposleni moški, ki za svoje družine predstavljajo edini vir 
dohodkov, čutijo še večji pritisk, saj morajo finančno preskrbeti za svoje člane. To je 
dodatna stresna obremenitev. Na drugi strani pa v družinah, kjer sta oba partnerja 
zaposlena, moški za razliko od žensk, ki morajo doma poskrbeti za gospodinjska opravila, 
čutijo manjši stres in se lahko v svojem prostem času posvetijo izključno sebi. 
 
5.3 STRES IN STAREJŠI ZAPOSLENI 
 
Večina zakonodaj EU, tudi slovenska, opredeljuje kot starejšega delavca osebo, ki je 
starejša od 55 let (Peternelj, 2016, str. 21). Ločimo štiri kategorije starejših delavcev 
(Hvalič Touzery, 2003, str. 42): 
a) zreli delavci, stari od 55 do 70 let, ki delajo s polnim ali polovičnim delovnim časom 
in še ne prejemajo pokojnine; 
b) zreli delavci, stari od 55 do 70 let, ki delajo s polnim ali polovičnim delovnim časom 
in do pokojnine nimajo in ne bodo imeli dostopa; 
c) zaposleni upokojenci, stari od 55 do 70 let, ki so se že upokojili in prejemajo 
pokojnino, a so se iz različnih razlogov vrnili na trg delovne sile (za poln ali 
polovičen delovni čas), ali pa službo aktivno iščejo; 
d) tradicionalni upokojenci, ki so upokojeni in od upokojitve naprej ne delajo več v 
plačani službi, pač pa so mnogi med njimi prostovoljci. 
 
Staranje je neizogiben del življenja. Odraža se kot postopno slabšanje fizioloških funkcij 
organizma, kar zmanjšuje njegovo zmožnost vzdrževanja ravnovesja v telesu, s tem pa 
povečuje občutljivost na spremembe (Peternelj, 2016, str. 22). Človek, ki se stara, se 
sooča s številnimi telesnimi in duševnimi spremembami, kot so: zmanjšanje delovne 
sposobnosti, fleksibilnosti, moči, strah pred spremembami, upad kognitivnih sposobnosti, 
počasnejši mentalni procesi, pojav sindroma izgorelosti, nižja produktivnost, pešanje vidne 
zmogljivosti, sluha, spremembe v doživljanju in tako dalje. S staranjem namreč ljudje 
zunanje dražljaje, kot so hrup, slaba osvetljenost, vročina ali mraz doživljajo intenzivneje, 
kar vpliva na njihovo večjo ranljivost in manjšo učinkovitost pri delu. Človek se mora 
neprestano prilagajati tehnološkemu razvoju, spremembam delovnega okolja in zahtevam, 
kar predstavlja starejšim ljudem še večji izziv, saj tem spremembam vedno težje sledijo. 
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Ker jim pri delu s tehnologijo, ki se neprestano nadgrajuje, primanjkuje znanja in izkušenj, 
se lahko v njih prebudi strah, odpor. 
 
Poleg naštetih sprememb se pri starejših pojavijo tudi konflikti na področju odnosov bodisi 
z nadrejenimi bodisi z mlajšimi sodelavci, s katerimi se ne ujemajo morebiti zaradi razlike 
v letih, morebiti zaradi nezaupanja ali občutka ogroženosti. ''Strokovnjaki ugotavljajo 
nekaj specifičnih lastnosti starejših delavcev (Bilban, 2016, str. 46): raje delajo sami kot v 
skupini, raje delajo v skrajšanem delovnem času, obstaja tveganje, da bodo osebe 
starejše od 50 let postale ekonomsko neučinkovite, neučinkovitost se za večino moških 
začne po petdesetem letu starosti, delež pa močno poraste po šestdesetem letu (pri 
ženskah desetletje prej).''  
 
Zgoraj našteti dejavniki lahko v povezavi z značilnimi lastnostmi starejših povzročajo stres, 
saj delavec pogosto preceni svoje lastne sposobnosti, ki s staranjem pešajo in tako ob 
soočenju z realnimi zahtevami v delovnem okolju dela ne zmore opraviti uspešno, čemur 
sledi razočaranje. Starejši ljudje so tudi bolj izpostavljeni nezgodam pri delu in 
zdravstvenim težavam. Ker je prisotnost stresorjev pogosta in ker se z izzivi oz. nalogami 
na delu težje soočajo, celotno situacijo doživljajo kot stresno, kar lahko vodi v razvoj 
številnih bolezni, med katerimi je na področju duševnega zdravja najpogostejša depresija. 
Bolezen je najpogostejši razlog odsotnosti z dela, številni pa se tudi upokojijo, morebiti 
zaradi bolezni, morebiti zaradi drugih vzrokov, kot so slaba plača, negotovost delovnega 
mesta in podobno. Starejši v določenem obdobju svojega življenja začnejo doživljati 
pomembne spremembe, kot so odhod otrok od doma, smrt partnerja, izguba prijateljev. 
To so dogodki, ki lahko poslabšajo njihovo telesno in duševno zdravje.  
 
Na drugi strani pa imajo starejši delavci številne prednosti, ki so si jih pridobili z leti in 
kamor uvrščamo: razumnost, sposobnost presoje, večja predanost delu, več izkušenj, 
spretnosti sodelovanja, zvestoba delodajalcu, strokovno znanje, večji občutek 
odgovornosti, večje poklicne kompetence, dobre delovne navade, večja motiviranost, bolj 
pozitiven pristop k delu in številne druge prednosti. Naštete prednosti znatno zmanjšajo 
telesne slabosti, ki jih prinese staranje. Bogate delovne izkušnje, timska usmerjenost 
starejših, dobra organiziranost, pripomorejo k večji odpornosti starejših proti stresu in 
večji delovni učinkovitosti. Ker ima povprečen starejši delavec za sabo več let delovne 
dobe, se je v času svojega dela soočal s številnimi nalogami, ki so mu takrat predstavljale 
obremenitev, vendar pa se je skozi svojo kariero naučil, kako uspešno obvladovati stresne 
elemente.  
 
K boljši učinkovitosti opravljanja delovnih nalog in lažjemu obvladovanju stresnih situacij 
lahko znatno pripomorejo tako delodajalci kot posamezniki sami. V procesu staranja je 
pomembna fizična aktivnost posameznika, saj pripomore k ohranjanju telesnih spretnosti. 
Delodajalci z dodeljevanjem nalog, ki so skladne z delovno sposobnostjo posameznika, 
poskrbijo za njegovo zdravje in tako preprečujejo nastanek stresa. 
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5.4 STRES IN MLAJŠI (DO 55 LET) ZAPOSLENI 
 
Podaljševanju delovnega življenja zaposlenih se v prihodnosti ne bo mogoče izogniti, pri 
tem pa bo nadgrajevanje kakovosti delovnih mest in zavedanje, da sedanji mlajši delavci 
postajajo prihodnji starejši delavci, predstavljalo velik izziv za delodajalce. Zaradi bolj 
zdravega in aktivnejšega življenjskega sloga se je definicija, kaj pomeni biti star, močno 
spremenila. Raziskovalcem se zdi starost 65 let primerna starost za upokojitev delavca, 
ločnica med starejšimi odraslimi in mlajšimi odraslimi pa je po navadi 25 let.  
 
V tem poglavju so kot ''mlajši zaposleni'' obravnavani vsi tisti delavci, ki so stari manj kot 
55 let (v nadaljevanju; mlajši zaposleni), čeprav ta starostna skupina obravnava tako 
mlade začetnice in začetnike, ki so komaj na začetku svoje delovne kariere, kot tudi tiste, 
ki imajo 15 let in več delovnih izkušenj. Za mlajše zaposlene, ki so na začetku svoje 
karierne poti, je značilno, da posedujejo veliko mero svežega znanja, pridobljenega v času 
šolanja, tisto neformalno znanje, ki ga delavec lahko pridobi le z opravljanjem dela na 
določenem delovnem mestu, pa lahko mladim predajo starejši delavci, ki imajo že 
dolgoletne izkušnje z opravljanjem del in nalog določenega delovnega mesta ter na ta 
način postanejo tudi mentorji mlajšim zaposlenim.  
 
V podjetjih oz. organizacijah je zaposleno več različnih generacij, vsaka od njih ima svoje 
načine dela in potrebe, vendar ne glede na starost ali izkušnje delavcev vsako delovno 
okolje terja stalno učenje in prilagajanje različnim spremembam. Mlajši delavci naj bi bili 
veliko bolj dovzetnejši za inovacije in bolj prilagodljivi. Ker se mlajše generacije v zadnjem 
času soočajo z omejenim številom zaposlitvenih možnosti v Sloveniji, število ''manj varnih'' 
zaposlitev pa je naraslo (zaposlitve za določen in krajši delovni čas, delo na projektih), 
pogosto sprejmejo tudi slabše plačana delovna mesta, ki niso na ravni njihove izobrazbe.  
 
Mlajši zaposleni se pogosto srečujejo tudi s problemom usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja. Za razliko od starejših, ki imajo že odrasle otroke, so mlajši šele na 
začetku ustanavljanja svoje družine oziroma imajo mlade družine. Na eni strani se soočajo 
s kupom nalog, ki jih je treba opraviti v službi, medtem ko morajo na drugi strani 
poskrbeti še za svoje majhne otroke.  
 
Med prednosti mlajših zaposlenih sodijo poznavanje tujih jezikov, inovativnost pri 
spoprijemanju s težavami, večja produktivnost, spretnost pri obvladovanju podatkov in 
načeloma tudi več energije (Kadring, 2014). Kadar se mlajši delavci soočajo s 
prekomernimi obremenitvami, jim naštete prednosti znatno pripomorejo pri obvladovanju 
stresnih situacij. V večini primerov naloge sprejemajo predvsem kot izziv in kot priložnost 
za dokazovanje, saj se želijo z uspešnim reševanjem le-teh izkazati pred svojimi 
nadrejenimi v želji po napredovanju oziroma nagrajevanju. Ker so navajeni živeti v dobi, 
kjer vse poteka hitro in ker so bolj dovzetni za delo in spremembe kot starejši, lažje 
uravnavajo stres. Poleg tega se mlajši zaposleni poleg službe pogosteje kot starejši 
ukvarjajo z različnimi dejavnostmi, kot so šport, druženje s prijatelji in podobno, s 
katerimi se še uspešneje borijo proti stresu.  
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6 POSLEDICE STRESA 
 
 
6.1 POSLEDICE STRESA ZA POSAMEZNIKA 
 
Stres nastane kot reakcija organizma na določen dogodek. Ko se posameznik znajde v 
določeni situaciji, najprej oceni stanje, v katerem se je znašel. Če čuti, da določen 
dogodek s svojimi fizičnimi in psihičnimi sposobnostmi lahko obvlada, bo stres nanj 
pozitivno deloval. Kadar pa oceni, da določena situacija presega njegove zmožnosti, je 
stres zanj negativen. Pretirana izpostavljenost stresnim situacijam posameznika 
preobremeni ter negativno vpliva na počutje, vedenje in delovanje. Ker se ljudje na stres 
različno odzivajo, se posledice pri vsakem posamezniku drugače odražajo, in sicer na 
fiziološki, psihični ali vedenjski ravni.  
 
6.1.1 FIZIOLOŠKI SIMPTOMI 
 
''V okoliščinah, ko se moramo spopasti z velikimi zahtevami, ki smo jih komaj še zmožni 
izpolniti, nastanejo v našem telesu naslednje spremembe (Treven, 2005, str. 45): 
adrenalin začne naraščati, več krvnega sladkorja prehaja v krvni obtok, srčni utrip in krvni 
pritisk se povišata, dihanje postane hitrejše, mišice se napnejo in pripravijo telo na odziv z 
akcijo, znojimo se.''  
 
Dolgotrajna izpostavljenost zahtevam, ki povzročajo telesni odziv, a pri tem ne zahtevajo 
fizičnega napora, vpliva na človekovo zdravje in lahko vodi v različne bolezni, saj se 
neporabljena energija v primeru nezmožnosti obvladovanja le-te, kopiči v posamezniku in 
predstavlja nevarnost za pojav katerega od fizioloških simptomov. Sem spadajo: potenje 
dlani, hiperaktivnost, povečanje srčnega utripa, visok krvni pritisk, glavobol, rak, prebavne 
motnje, rana na želodcu, mišični krči, alergije, astma, prehladi in gripe, slabost, kožne in 
številne druge bolezni (Looker & Gregson, 1993, str. 68).  
 
Ker so ljudje različni, se tako vsak na stresno reakcijo drugače odzove. Kadilci povečajo 
kajenje in tako tvegajo možnost za nastanek raka, nekateri se pod stresom zatekajo k 
mastni in hitri hrani, ki povzroča debelost, spet drugi pa izpuščajo obroke ali celo stradajo, 
kar vodi v pretirano izgubo telesne teže. Neprimerna hrana povzroča tudi prebavne 
motnje in bruhanje. Dejavniki, kot so prenapetost, premalo gibanja, neustrezna prehrana 
so povezani s stresom. Dolgotrajna prisotnost teh dejavnikov povzroča povišan krvni 
pritisk, raven holesterola se poviša, možnosti za srčni napad in bolezni srca pa so visoke. 
V stresnem obdobju imajo nekateri posamezniki težave z glavoboli, drugi imajo težave s 
hrbtenico, ki je pogost razlog za odsotnost z delovnega mesta.  
 
6.1.2 PSIHIČNI SIMPTOMI 
 
Kot navaja Ihan, med psihične simptome uvrščamo obupanost, vzkipljivost, občutek 
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nemoči, nepotrpežljivost, črnogledost, pomanjkanje sposobnosti jasnega mišljenja, 
samospoštovanja, pretirana občutljivost, pobitost, pozabljivost, neučinkovitost, 
raztresenost, naglica, zadržanost in kopico drugih (2004, str. 54). Sem spada tudi 
nespečnost oziroma težave s spanjem, ki jih povzročajo skrbi v zvezi z različnimi stvarmi, 
ki zadevajo družinsko ali delovno okolje. Razmišljanje pred spanjem o stvareh, ki jih je 
potrebno opraviti, negativno vpliva na spanje, na le to pa tudi slabo vpliva uživanje pijač s 
kofeinom, čezmerno kajenje in podobno. Pri posamezniku, ki je pod vplivom stresa, se 
lahko pojavi strah, ki ga doživlja ob določenih stvareh, s katerimi pa prej ni imel težav. 
Gre za fobijo, ki jo Powell opredeljuje kot trdovraten, nerazumen in popolnoma 
neupravičen strah pred določenim predmetom ali situacijo, ki lahko v obdobjih hude 
stresne obremenjenosti povzroča hiperventilacijo in napade panike (1999, str. 22).  
 
Pogost pojav, ki je med ljudmi zelo razširjen, je depresija, v katero posameznik zapade po 
dolgotrajni izpostavljenosti pritiskom iz okolja, ki jih ni sposoben uspešno obvladati. 
Trevnova navaja, da lahko stresni dogodki v delovnem okolju, kot so na primer neuspel 
posel, premestitev na drugo delovno mesto, napredovanje, povzročijo različne stopnje 
depresije (2005, str. 54). Sprožijo jo lahko tudi dogodki iz zasebnega življenja, kot je 
izguba bližnjega, razpad zakonske zveze in podobno.  
 
Pereč problem na delovnem mestu je izgorevanje. Trevnova opredeljuje izgorevanje kot 
sindrom telesne in duševne izčrpanosti, ki zajema negativne predstave o sebi, negativen 
odnos do dela in otopelosti (2005, str. 95). Kadar so ljudje v službi z delom 
preobremenjeni oziroma kadar morajo v kratkem času opraviti preveč nalog, kadar nad 
svojim delom nimajo nadzora oziroma vpliva pri odločanju, kadar za svoje delo niso 
ustrezno nagrajeni in podobno, to vpliva na njihovo psihično počutje in pogosto podležejo 
tem pritiskom, ki presegajo mejo človekovih zmožnosti. Zaradi vseh težav v službi človek 
postane razdražljiv in vzkipljiv, kar se prenese tudi v družinsko okolje, kjer lahko 
nastanejo nove težave. Zaradi vedno hujšega stresa človek izgubi vso energijo, ki je 
potrebna za opravljanje dela, čemur lahko sledi odpoved. 
 
6.1.3 VEDENJSKI SIMPTOMI 
 
Poleg psihičnih in telesnih simptomov, ki se pojavijo pri posamezniku, ki je pod stresom, 
se pojavijo tudi spremembe v vedenju. Ihan navaja, da je vedenjski odziv pri človeku 
najpomembnejši in potencialno najbolj učinkovit za uspešno prilagoditev na nove 
okoliščine in s tem za odpravo stresnega vzroka (2004, str. 44). Kadar se človek na 
delovnem mestu počuti ujetega pod valom številnih nalog, ki jih mora opraviti, se kmalu 
pokažejo spremembe v njegovem vedenju, kot so zavračanje dela, zamujanje v službo, 
neurejen zunanji videz. Ljudje se v stiski pogosto zatekajo tudi k uživanju alkohola, drog 
in pa h kajenju, ki stresno situacijo samo blažijo in posamezniku pomagajo, da se začasno 
skrije pred težavami, ki ga pestijo. Navedene substance imajo pomirjujoč učinek ter 
prispevajo k prijetnemu razpoloženju ter sproščenosti. Obenem pa povzročajo številne 
negativne učinke, kot so razvoj bolezni, posameznik je lahko pod vplivom drog nagnjen k 
nasilju in tako slabo vpliva na odnose v družini. Tudi na delovnem mestu se hitro pokažejo 
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negativne posledice, ki se kažejo v zmanjšanju produktivnosti, posamezniki so bolj 
izpostavljeni nesrečam pri delu, pogosto so odsotni. Poleg alkohola in drog je razširjena 
tudi zasvojenost s pomirjevali, ki prav tako vzrokov stresa ne odpravljajo, temveč 
kratkoročno pomagajo pri premagovanju težav. Powell navaja, da ima zloraba pomirjeval 
neprijetne telesne učinke, kamor sodijo zaspanost, povečan tek, suha usta, omotičnost in 
težave z ravnotežjem, kar pa slabo vpliva na delovno učinkovitost (1999, str. 33).  
 
6.2 POSLEDICE STRESA ZA ORGANIZACIJO 
 
Stres lahko prizadene vsakega posameznika, vendar posledice stresa ne občuti zgolj 
posameznik, temveč se posledice prenesejo tudi na organizacijo, v kateri je zaposlen. 
Formula za popolno odpravo stresa v organizacijah ne obstaja, vendar pa lahko le-te s 
spremembo delovne klime pomembno vplivajo na spremembo stresa. To lahko dosežejo z 
iskanjem tistih dejavnikov, ki v delovnem okolju največ prispevajo k negativnemu stresu 
zaposlenih, treba pa je upoštevati, da sta delovna klima in stres le dva izmed številnih 
dejavnikov, ki vplivajo na uspešno delovanje, življenje in dobro počutje ljudi v njej. 
Simptomi, ki hitro pokažejo prisotnost stresa na delovnem mestu v neki organizaciji, je 
odsotnost z dela, zmanjšana produktivnost, pomanjkanje idej in inovativnosti zaposlenih, 
večje število nesreč in napačnih odločitev pri delu. 
 
Slika 1: Povezanost med klimo in stresom pri delu 
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Vir: Musek Lešnik (2006) 
 
Slika 1 prikazuje povezanost med klimo in stresom pri delu. Vsaka organizacija ima 
različno organizacijsko klimo, ki jo določajo naslednji elementi: obseg dela, podpora vodij, 
stopnja avtonomije in povezanost kolektiva. Ti elementi lahko pogosto nastopajo kot 
dejavniki, ki povzročajo stres na delovnem mestu. Če so zaposleni preobremenjeni, kadar 
je njihova vloga v organizaciji nejasna in nedoločena, lahko nastopi stres. Ta ima lahko 
škodljive posledice za organizacijo, saj zaposleni razmišljajo o odhodu iz podjetja, zmanjša 
se motivacija pri delu, poveča se odsotnost z dela in podobno. 
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6.2.1 ZMANJŠANA DELOVNA UČINKOVITOST 
 
Zaposleni, ki so pod velikim stresom, začnejo delati pod ravnijo svojih zmožnosti, kar 
ključno vpliva na uspešnost in ugled organizacije, saj se tako zniža predvsem raven 
kvalitete dela, zmanjša se tudi donosnost različnih gospodarskih panog. Določena mera 
stresa je sicer zdrava, saj zaposlene motivira, vendar ko se ta optimalna stopnja preseže, 
produktivnost bistveno upade. Posledice stresa se odražajo tudi v organizacijski klimi in 
odnosih med zaposlenimi. Vladajo napete razmere zaradi preobremenjenosti, pojavijo se 
konflikti zaradi slabše medsebojne komunikacije in sodelovanja. Zaposleni si pod 
številnimi pritiski privoščijo daljše delovne odmore, zmanjša se občutek pripadnosti 
organizaciji, zaradi česar zamujajo na delo in ne upoštevajo delovnega procesa, kar se 
posledično kaže na kakovosti dela. Po bolniški odsotnosti, ki je posledica stresa, se po 
vrnitvi na delovnem mestu spremenijo delovne navade pri zaposlenih, in sicer se zmanjša 
obseg dela, kakovosti pa ne posvečajo dovolj pozornosti, kar vpliva na učinkovitost 
organizacije. 
 
Trevnova navaja, da na delovno storilnost vpliva več dejavnikov (2005, str. 95): 
usposobljenost, motivacija, posameznikove osebnostne lastnosti, psihofizične sposobnosti, 
ustvarjalnost in struktura vrednot, pri čemer moramo upoštevati tudi druge dejavnike: 
delovno ozračje, zadovoljstvo pri delu, vsebino in zahtevnost dela, plačo in nagrade, 
delovne razmere, odnos s sodelavci, ugled organizacije in slog vodenja. 
 
Grafikon 1: Razmerje stres:zmogljivost posameznika 
 
 
 
Vir: Beales & Nunn (2011) 
 
Podatki v grafikonu 1 prikazujejo stopnje emocionalnega počutja in zmožnosti 
posameznika v odnosu do stresa. Kadar na delovnem mestu primanjkuje izzivov ali kadar 
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posameznik meni, da je zmožen večjih delovnih zahtev in obremenitev, se navadno začne 
dolgočasiti. Takšno počutje se zelo hitro spreobrne v škodljiv stres. V popolnoma enaki 
situaciji pa se znajde posameznik, kadar so zahteve organizacije prevelike in zaradi tega 
postane delovno preobremenjen. Vsak posameznik bi moral sam pri sebi razvijati občutek 
za ravnotežje med dobrim počutjem in zdravo mero delovnih obremenitev. 
 
6.2.2 STROŠKI ORGANIZACIJE  
 
Med posledicami stresa ne gre zanemariti stroškov, ki jih ima organizacija zaradi stresa. 
Zaposleni zaradi bolezni, katerih vzrok je stres, pogosteje izostanejo z dela, kar 
predstavlja podjetjem velik strošek, saj gre vsako leto v nič več kot sto milijonov delovnih 
dni, kar znaša v Veliki Britaniji nič manj kot 3 milijarde funtov letno, pravita Looker in 
Gregson (1993, str. 74). Pri tem veljajo ocene, da je od 50% do 75% današnjih bolezni 
posledica stresa (Treven & Mulej, 2005, str. 56). Odsotnosti izkušenih uslužbencev, 
povezane z delom, so običajno daljše, zaposleni se zaradi čedalje večje izčrpanosti tudi 
pogosteje predčasno upokojijo, zaradi česar številne organizacije plačujejo visoko ceno. 
Zato želijo podjetja zmanjšati obseg začasne zadržanosti z dela zaradi bolezni, zlasti pa 
doseči boljše zdravje aktivne populacije, saj bi se tako zmanjšali stroški za nadomestila 
plač in pa tudi izdatki za zdravljenje bolezni in poškodb (Treven, 2005, str. 98).  
 
Iz stroškovnega vidika se (zaradi stresa) kažejo povečani stroški zlasti iz naslova bolniških 
dopustov, odškodninskih zahtevkov zaposlenih, ki lahko dokažejo, da se jim je poslabšalo 
zdravstveno stanje ali znižala kvaliteta življenja zaradi pojava delovnega stresa, stroškov 
povezanih z obrambo pred pritožbami zaposlenih o doživljanju stresa. Mednarodna 
organizacija dela je objavila ocenjene stroške izgube zaradi stresa na delovnem mestu, in 
sicer strošek zaradi stresa znaša 617 bilijonov € letno (Civis, 2017).  V Sloveniji se je po 
podatkih Inšpektorata Republike Slovenije za delo leta 2015 poškodovalo 9.367 delavcev, 
katerih poškodbe so zahtevale več kot 3 dni bolniške odsotnosti, vsako leto se pripeti 270 
milijonov nezgod pri delu, kjer dva milijona moških in žensk izgubi celo svoje življenje, 
zaradi poklicnih bolezni pa zboli 160 milijonov delavcev (Civis, 2017).  
 
Evropski socialni partnerji so 8. 10. 2004 podpisali Okvirni sporazum o stresu v zvezi z 
delom. Njegov namen je bil povečati ozaveščenost in razumevanje delodajalcev, delavcev 
in njihovih predstavnikov glede stresa, povezanega z delom, in usmeriti pozornost na 
alarmantne znake, ki bi lahko pokazali na razsežnosti delovnega stresa. Sporazum je 
poudarjal, da dolgotrajna izpostavljenost stresu zmanjšuje učinkovitost pri delu in vpliva 
na zdravje posameznika. 
 
6.2.3 ABSENTIZEM 
 
Pri posamezniku, ki je delovanju stresnih dejavnikov izpostavljen dlje časa, obstaja večja 
možnost za izostajanje z delovnega mesta, na kar vplivajo različni dejavniki, kot so 
dopusti, bolezni, poškodbe pri delu in tako dalje. Gre za absentizem, pri katerem gre za 
kakršnokoli odsotnost z delovnega mesta, in sicer gre lahko za prostovoljno odsotnost 
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(zanjo ni objektivnega in konkretnega razloga) in neprostovoljno odsotnost (neodložljivi 
razlogi – bolezni, poškodba, smrt v družini …). Slednjim razlogom se ljudje ne morejo 
izogniti, vendar pa se pogosto dogaja, da ljudje izostajajo z dela zaradi umika pred 
delovnimi obremenitvami. Prav zaradi neupravičene, nenačrtovane in nenapovedane 
odsotnosti imajo organizacije problem, saj morajo odsotnost delavca nadomestiti z 
drugim, kar vodi v razvoj drugih težav. Ker morajo podjetja odsotnega nadomestiti, da 
delovni proces poteka nemoteno, preobremenijo ostale delavce, pri čemer trpijo tudi 
finance organizacije, ki mora plačevati nadure. ''V Sloveniji evidentiramo letno 10 do 11 
milijonov izgubljenih delovnih dni (desetletno povprečje), kar pomeni, da izostane od dela 
zaradi bolezni ali poškodb dnevno približno 38.500 – 39.000 ljudi'' (Vučković, 2010, str. 
17). Posledice so lahko tudi nove odsotnosti zaradi nezadovoljstva pri delu, kvaliteta 
produkta se bistveno zmanjša. ''Zaposleni, ki so zaradi bolezni ali poškodb pogosteje 
odsotni z dela (Inštitut za razvoj in inovacije, 2012a, str. 10): 
 dobivajo manj zahtevne in zanimive delovne naloge, 
 imajo pogosteje konflikte s sodelavci in nadrejenimi,  
 so slabše plačani za svoje delo in 
 imajo manjšo možnost napredovanj.''  
 
Torej, posledice absentizma ne občutijo samo zaposleni, temveč jih izrazito občuti tudi 
organizacija, predvsem z ekonomskega vidika, ki je – poleg zdravstvenih zavarovalnic – 
plačnik odsotnosti (Inštitut za razvoj in inovacije, 2012a, str. 10). 
 
6.2.4 PREZENTIZEM 
 
Prezentizem je nasproten pojav od absentizma. Pri slednjem gre za odsotnost zaposlenih 
z delovnega mesta zaradi različnih razlogov, medtem ko gre pri prezentizmu za prisotnost 
zaposlenih na delu kljub bolezni. ''O prezentizmu govorimo, kadar so zaposleni prisotni na 
delovnem mestu, kljub temu da bi zaradi bolezni, stresa, stiske ali drugih razlogov morali 
biti doma (Inštitut za razvoj in inovacije, 2012a, str. 12). Brečkova pa opredeljuje 
prezentizem kot pojem, ki opisuje fizično navzočnost zaposlenih na delovnem mestu in 
vedenje, ki nakazuje, da so pri delu z mislimi drugje oziroma da je njihova produktivnost 
ter učinkovitost  bistveno zmanjšana, lahko tudi zaradi bolezni.  
 
Na pojav prezentizma vplivajo številni dejavniki. Med vzroke je mogoče našteti prevelik 
obseg dela, ki ga mora delavec v neki organizaciji opraviti. Ker mu redni delovni čas ne 
dopušča izpolniti vse naloge, pogosto ostane dlje časa v službi ali pa na delo prihaja celo 
med dopustom. Tudi bolezen v tem primeru posamezniku ne dovoli, da bi ostal doma, saj 
ga preganja kup dela ter odgovornost, ki jo delavec čuti do svojega dela. To znatno vpliva 
na njegovo delovno učinkovitost, saj se zaradi prevelike količine dela in z nadurami, 
motivacija in produktivnost posameznika zmanjšata. K temu ključno prispevajo tudi 
običajna bolezenska stanja, kot so gripa ali prehlad ali celo hujše bolezni, kot je depresija. 
Ker posameznik kljub slabemu počutju prihaja na delo, se slabša njegovo zdravstveno 
stanje pa tudi zdravje drugih sodelavcev, saj gre za pogoste nalezljive bolezni. Sama 
bolezen pa ni edini dejavnik, ki vpliva na slabšo osredotočenost in učinkovitost pri delu, 
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temveč so razlogi lahko tudi osebni oziroma družinski, kot je razpad zakonske zveze, smrt 
v družini in podobno. Zaradi naštetih težav se posameznik na svoje delo ne more povsem 
osredotočiti, ker se ukvarja z osebnimi zadevami. 
 
Pri prezentizmu ne gre samo za prisotnost zaposlenega na delo kljub bolezni, temveč na 
njegovo počutje oziroma utrujenost vpliva tudi občutek negotovosti, lojalnosti in želja po 
napredovanju. Zaposleni zaradi bojazni pred izgubo zaposlitve v primeru neopravljenega 
dela in zaradi prepričanja, da se bodo z nadurami pri nadrejenih dokazali ter tako 
napredovali, kljub utrujenosti ostaja v službi. Na pojav prezentizma pa nezavedno vplivajo 
tudi nadrejeni, ki z nagrajevanjem spodbujajo zaposlene, da presežejo svoje telesne in 
psihične sposobnosti, kar vodi v preobremenjenost delavca. Kadar zdravstveno stanje 
delavca ni dobro, je tveganje za napake in poškodbe pri delu visoko.  
 
''Najpogostejši razlogi, ki zaposlene vodijo v prezentizem, so (Inštitut za razvoj in 
inovacije, 2012a, str.12): 
 občutek, da si ne morejo dovoliti dneva izostanka, 
 nimajo zagotovljenega nadomestnega delavca, ki bi v primeru njihove odsotnosti 
prevzel naloge, 
 ko se vrnejo na delo, jih čaka še večja količina dela, 
 obveza, da se morajo osebno udeležiti pomembnih dogodkov ali sestankov, 
 zaskrbljenost za varnost zaposlitve.'' 
 
Ocene angleških raziskovalcev so pokazale, da so stroški zaradi prezentizma celo 1,8-krat 
večji od stroškov absentizma, manjša produktivnost na delovnem mestu zaradi bolečin ali 
depresije pa skoraj trikrat večji strošek kot odsotnost z dela zaradi istih zdravstvenih težav 
(Inštitut za razvoj in inovacije, 2012a, str. 14). Za podjetje je bil manjši strošek človek, ki 
je ostal doma zaradi bolečin ali depresije, kot pa tisti, ki je kljub težavam prišel na delo, 
vendar njegove delovne zmožnosti niso bile na vrhuncu njegovih sposobnosti (Inštitut za 
razvoj in inovacije, 2012a, str. 14).  
 
6.2.5 FLUKTUACIJA  
 
Zaradi različnih dejavnikov, ki negativno vplivajo na zadovoljstvo na delovnem mestu, se 
zaposleni pogosto odločijo za odhod iz organizacije, v kateri so zaposleni. Ta pojav je 
definiran kot fluktuacija. Beseda fluctuare je latinskega izvora in pomeni valovanje 
(Florjančič, Ferjan & Bernik, 1999, str. 143). Z njo označujemo dinamično gibanje 
delavcev, ki se kaže v odlivu ali točneje v odhodu delavcev iz podjetja (Florjančič, Ferjan 
& Bernik, 1999, str. 143). S fluktuacijo kadrov označujemo nenehno prilagajanje in 
odhajanje delavcev iz delovne organizacije, in sicer v določenem časovnem obdobju, to je 
dnevu, mesecu ali celotnem letu (Inštitut za razvoj in inovacije, 2012a, str. 15).  
 
Raziskave v angleških organizacijah kažejo, da najpogosteje na povečano fluktuacijo 
vplivajo naslednji procesi: višja plača, možnosti napredovanja, možnosti drugih zaposlitev, 
medosebni odnosi (konflikti), zmanjšanje števila kadrov, kriza v času prilagajanja na 
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delovno okolje in uvajanje na delo, fluktuacija nestanovitnih novincev, pomanjkanje 
delavcev, spremenjene zahteve dela in druge vloge (funkcije) (Bowley v: Florjančič, 
Ferjan & Bernik, 1999, str. 144). Med vzroke spadajo tudi slabi delovni pogoji, neustrezno 
finančno nagrajevanje, nezadovoljstvo zaposlenih in stres pri delu (Inštitut za razvoj in 
inovacije, 2012b, str. 9). Za zapustitev svojega delovnega mesta se zaposleni odločijo tudi 
zaradi svojih lastnih želja po napredovanju oziroma boljšem delovnem mestu.  
 
Poleg pozitivne in negativne, obstajajo še naslednje vrste fluktuacij (Inštitut za razvoj in 
inovacije, 2012a, str. 17): 
 normalna fluktuacija, saj je v vsaki organizaciji menjavanje kadrov normalno (do 
5% fluktuacije podjetje potrebuje, do 7% fluktuacije je normalno, čez 10% pa 
zaskrbljujoče); 
 makro fluktuacija, kjer gre za neorganizirirano in nenačrtovano gibanje človeških 
virov med podjetji in mikro fluktuacija kot rezultat razočaranj, frustracij in 
nezadovoljstva zaposlenih; 
 planirana in neplanirana fluktuacija, pri kateri gre lahko za načrtovano (upokojitev, 
porodniški dopusti, zaposlitve za določen čas) ali nenačrtovano fluktuacijo (odhod 
v drugo podjetje); 
 interna fluktuacija, kjer gre predvsem za notranje premeščanje in napredovanje 
znotraj podjetja.  
 
Tako kot absentizem in prezentizem tudi fluktuacija predstavlja organizaciji nezaželen, 
vendar obenem normalen pojav, s katerim se je potrebno soočiti v smislu izvajanja 
ukrepov, s katerimi se prisotnost omenjenih pojavov zmanjšuje. Fluktuacija podjetju 
povzroča visoke stroške. Z odhodom delavca je potrebno zaposliti novega delavca. 
Problem se pojavi v njegovi neizkušenosti, pomanjkanju znanja, ki je potrebno za 
opravljanje dela, kar vpliva na delovanje in produktivnost organizacije. ''Tu je treba 
upoštevati, da tisti, ki fluktuira, dela eno leto pred odhodom le s polovično storilnostjo, in 
tudi tisti, ki ga zamenja, dela eno leto le s 50% storilnostjo'' (Florjančič, Ferjan & Bernik, 
1999, str. 146). S planiranjem, pridobivanjem in selekcijo potrebnih kadrov organizacija 
poskrbi za nadomestitev delavcev, ki so odšli, kar povzroča dodatne stroške. Z 
zmanjšanjem števila kadrov se negativni učinki kažejo tudi na sami učinkovitosti storitev, 
saj organizacija za delo nima potrebnega števila zaposlenih.  
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7 EMPIRIČNI DEL 
 
 
7.1 PREDSTAVITEV JAVNEGA SKLADA REPUBLIKE SLOVENIJE ZA 
KULTURNE DEJAVNOSTI 
 
Javni sklad Republike Slovenije za kulturne dejavnosti je bil ustanovljen leta 1996 kot 
oseba javnega prava. Sklad je nosilec razvoja nacionalnega kulturnega programa za 
ljubiteljsko kulturno dejavnost, ki izvaja in spremlja izvajanje nacionalnega programa na 
področju zborovstva, instrumentalne glasbe, gledališča in lutk, folklore in etna, likovnih 
programov, filma in videa, sodobnega ples, literature in založništva. Skozi različne 
programe omogoča kulturno povezovanje in spodbuja kulturno vzgojo in vseživljenjsko 
učenje na področju ljubiteljske kulture,  obenem pa organizira kulturne prireditve ter 
druge izobraževalne oblike, izdaja revije in publikacije, strokovno in organizacijsko 
pomaga kulturnim društvom in njihovim zvezam v Sloveniji in zamejstvu.  
 
Poslanstvo sklada je spodbujanje kulturne ustvarjalnosti, zagotavljanje organizacijske 
podpore ljubiteljskim kulturnim dejavnostim, omogočati dostopnost kulturnih vsebin v 
celotnem slovenskem kulturnem prostoru, vključevanje v mednarodno sodelovanje v 
evropskem in svetovnem prostoru. 
 
7.2 ANALIZA STANJA 
 
V JSKD je bilo na dan 31. 12. 2016 zaposlenih 112 zaposlenih. V letu 1996 je JSKD 
prevzel naloge Zveze kulturnih društev (ZKD) in lokalnih zvez, s tem pa postopoma tudi 
kadre, ki so bili v tistem času zaposleni na kulturnih društvih in zvezah, zato ne preseneča 
podatek iz kadrovskih evidenc JSKD, da je v organizaciji zaposlenih kar 41 % ljudi, ki so 
do 20 let delovne dobe dosegli prav v JSKD.   
 
Tabela 1: Delovna doba zaposlenih v JSKD 
 
  
15-20 let 
delovne dobe 
10 - 15 let 
delovne dobe 
5 - 10 let 
delovne dobe do 5 let 
Število zaposlenih 46 19 25 22 
Število zaposlenih v % 41,07 16,96 22,32 19,64 
 
Vir: Interno gradivo JSKD (2016) 
 
Primerjava podatkov za leto 2013, 2014, 2015 in 2016 kaže, da organizacija ohranja vsa 
delovna mesta, ki so predvidena s sistemizacijo delovnih mest v JSKD. Obstajajo tri 
organizacijske ravni sklada: vodstvo (direktor s svojimi pomočniki), centralna služba 
(svetovalci za posamezna področja) in območne izpostave (kot območne ravni delovanja 
sklada). V organizaciji za kadrovanje in upravljanje s človeškimi viri poleg direktorja skrbi 
pomočnica direktorja splošne in kadrovske zadeve, vodja glavne pisarne pa v združeni 
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funkciji kadrovskega referenta in poslovnega sekretarja, skrbi za ustrezno vodenje 
kadrovskih map in evidenc. Profesionalno se s področjem upravljanja človeških virov v 
JSKD ne ukvarja nihče. Iz internih poročil in evidenc je razvidno, da je organizacija v letu 
2016 in 2017 za strokovna izobraževanja in usposabljanja zaposlenih (zaradi pomanjkanja 
finančnih sredstev) namenila 2.600 eur za vsako leto. Specializirana izobraževanja in 
usposabljanja zaposlenih potekajo nenačrtovano in le v primerih, ko je to nujno potrebno. 
Dvakrat na leto vodstvo sklada organizira delovno srečanje, na katerem so v grobem 
predstavljene novosti delovnega področja z aktualnimi delavnicami različnih tematik.  Za 
promocijo zdravja na delovnem mestu je v JSKD zadolžena ena oseba, ki je sicer 
uslužbenka JSKD, vendar zaposlena izven sedeža organizacije (na območni izpostavi). 
JSKD ima (v devetih točkah) izdelan dokument Načrt promocije zdravja na delovnem 
mestu za leto 2016 in 2017, iz katerega izhaja, da je za ta namen za leti 2016 in 2017 
predvideno 1.500 eur sredstev za vsako leto. Organizacija ima izdelan tudi Pravilnik o 
ukrepih za preprečevanje in odpravljanje posledic nasilja, nadlegovanja, ustrahovanja in 
trpinčenja (mobbinga) na delovnem mestu. Iz internih dokumentov organizacije ni 
razvidno, da bi v letih odkar JSKD obstaja, bila zabeležena kakršnakoli prijava o mobbingu 
na delovnem mestu. 
 
Obdobni zdravniški pregledi se v skladu z izdelano izjavo o varnosti z oceno tveganja 
(september, 2012) praviloma izvajajo (v skladu s 17. členom Zakona o varstvu in zdravju 
pri delu) v zakonsko določenem (petletnem) roku, ravno tako pa v organizaciji poteka 
utečena praksa predhodnega zdravniškega pregleda za vse delavce, ki se na novo 
zaposlujejo v JSKD. Ocena tveganja je izdelana za posamezne skupine delovnih mest, in 
sicer za: vodstvo (skupina 1), centralno službo sklada (skupina 2) in administracijo 
(skupina 3). Kot najpogostejši dejavniki izpostavljenosti tveganjem za vse navedene 
skupine se pojavljajo: neergonomska ureditev delovnega mesta, stresne situacije in 
možnost nasilja tretje osebe, pri čemer se kot »možnost nasilja tretje osebe« razume 
predvsem visoka izpostavljenost nasilju oseb zunaj organizacije, ki prihajajo v stik z 
zaposlenimi v JSKD. Organizacija namreč v velikem številu sodeluje z ustvarjalci 
kulturnega programa, s preko 5.000 kulturnimi društvi in fizičnimi osebami, ki so 
obiskovalci različnih prireditev, hkrati pa so lahko tudi stranke v postopku. 
 
Tabela 2: Število zaposlenih na dan 31.12.2016 
 
  SPOL STAROST v letih IZOBRAZBA 
  Ženske Moški 20 - 30 30 - 40 40 - 50 50 - 60 60 - več V. VI. VII. In več 
ZAPOSLENI 79 33 4 23 41 35 9 18 34 60 
 
Vir: Interno gradivo JSKD (2016) 
 
Iz tabele 1, ki prikazuje število zaposlenih v JSKD na dan 31. 12. 2016, je razvidno, da so 
v organizaciji po spolu številčnejše ženske (70,56 %), prevladuje kategorija zaposlenih, ki 
so stari med 40 in 50 let (36,61 %), sledijo jim delavci stari med 50 in 60 let (31,25 %), 
nato zaposleni med 30 in 40 letom starosti (20,54 %), štirje zaposleni so stari med 20 in 
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30 let, devet zaposlenih pa je doseglo starost 60 let in več. 
 
7.3 PREDSTAVITEV REZULTATOV IN NJIHOVA INTERPRETACIJA 
 
Poglavje predstavitve in interpretacije rezultatov predstavlja pomembno poglavje, v 
katerem bodo konkretni podatki iz anketnega vprašalnika (povezani s teoretičnim delom) 
pokazali, na kakšen način, zakaj in v kolikšni meri se kaže prisotnost stresa na delovnem 
mestu, obenem pa bo tudi jasnejša predstava o tem, katera skupina zaposlenih je najbolj 
dovzetna za stres v obravnavani organizaciji. 
 
7.3.1 PREDSTAVITEV ANKETNEGA VPRAŠALNIKA 
 
Anketni vprašalnik je bil 17. aprila 2017 poslan vsem zaposlenim v JSKD v obliki 
elektronskega sporočila (z aktivnim linkom dostopa do ankete). Rok za izpolnitev ankete 
je bil 14 dni. Od 112 oseb je vprašalnik v celoti rešilo 42 zaposlenih, kar predstavlja 47 % 
udeležbo.  
 
Grafikon 2: Struktura anketiranih zaposlenih v JSKD glede na spol (n=42) 
 
 
 
Vir: lasten 
 
Grafikon 2 prikazuje delež žensk in moških, ki so sodelovali pri anketiranju. Na anketo je 
odgovorilo 26 žensk (61,9 %) in 16 moških (38,1 %). 
 
Grafikon 3: Struktura anketiranih zaposlenih glede na starost (n=42) 
 
 
 
Vir: lasten 
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Grafikon 3 prikazuje starost anketiranih oseb. Pet oseb je starih med 20 in 35 let 
(11,9 %), 7 oseb, ki predstavljajo najstarejšo starostno skupino (55 let in več), 12 oseb je 
starih med 46 in 45 let (28,6 %), 18 oseb pa je starih med 36 in 45 let (42,9 %). Rezultati 
kažejo, da se je na anketo najbolj številčno odzvala populacija med 36 in 45 letom 
starosti, kar ni nič nenavadnega, saj je ta skupina zaposlenih v JSKD tudi sicer najbolj 
številčna.  
 
Tretje splošno vprašanje se nanaša na stopnjo izobrazbe vprašanih.  
 
Grafikon 4: Stopnja izobrazbe (n=42) 
 
 
 
Vir: lasten 
 
Iz grafikona 4 je razvidno, da so se na anketo najbolj množično odzvali zaposleni s VII. 
stopnjo izobrazbe (38,09%), sledijo zaposleni s VI/2. stopnjo izobrazbe (23,80%). Za 
reševanje vprašalnika so bili najmanj zainteresirani zaposleni z VIII/1. stopnjo izobrazbe, 
saj ankete ni rešil nihče izmed njih. 
 
Grafikon 5: Skupna delovna doba anketirancev (n=42) 
 
 
 
Vir: lasten 
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Grafikon 5 pokaže, da ima 20 anketiranih (47,6%) 20 let in več skupne delovne dobe, 
sledijo jim anketirani, ki imajo od 10 do 15 let delovne dobe (28,2 %), pet izmed 
vprašanih ima do 5 let delovne dobe (11,9 %), štirje zaposleni pa več kot 15 in manj kot 
20 let delovne dobe (9,5 %). Najmanjši delež vprašanih je tistih, katerih skupna delovna 
doba znaša med 5 in 10 let (dva vprašana).  
 
Grafikon 6: Skupna delovna doba zaposlenih v JSKD (n=42) 
 
 
 
Vir: lasten 
 
Z vprašalnikom je opravljena tudi poizvedba, kolikšna je skupna delovna doba zaposlenih 
v JSKD. Grafikon 6 prikazuje, da ima največje število anketirancev 20 let in več (28,6 %) 
delovne dobe. Z majhno razliko na drugem mestu jim sledijo tisti vprašani, ki so v skladu 
zaposleni med 10 do 15 let, z enakim številom pa so v JSKD zaposleni tisti delavci, ki 
svoje delo opravljajo manj kot 5 let in tisti, ki ga opravljajo več kot 15 in manj kot 20 let 
(16,7 %). Najmanj je tistih anketiranih, ki so zaposleni med 5 do 10 let (11,9 %). 
 
Drugi sklop vprašalnika se je nanašal na področje stresa. S šestim vprašanjem iz 
vprašalnika sem želela ugotoviti, kako pogosto se zaposleni srečujejo s stresom na 
njihovem delovnem mestu. Na lestvici je bilo treba označiti številko, ki prikazuje stopnjo 
stresa (1 – nikoli, 2 – redko, 3 – občasno, 4 – pogosto, 5 – vedno).  
 
Grafikon 7: Doživljanje stresa na delovnem mestu (n=42) 
 
 
 
Vir: lasten 
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Iz grafikona 7 razberemo, da so moški za malenkost bolj pogosto pod vplivom stresa kot 
ženske. Njihova povprečna ocena je 4, kar pomeni da so pogosto pod stresom, medtem 
ko pri ženskah znaša 3,81. Prav tako smo ugotovili, da so starejši (nad 55 let) za 
malenkost bolj izpostavljeni stresnim situacijam kot mlajši. Razloge za to lahko iščemo v 
mnogih dejavnikih, ki bodo izpostavljeni v nadaljevanju. 
 
Tabela 3: Vzroki za stres na delovnem mestu glede na spol 
 
 1-nikoli (v 
%) 
2 – redko 
(v %) 
3 –
občasno 
(v %) 
4-pogosto 
(v %) 
5-vedno 
(v %) 
POVPREČJE 
 
VZROKI: M Ž M Ž M Ž M Ž M Ž M Ž 
Slabi medsebojni 
odnosi na 
delovnem mestu 
12,5 11,5 37,5 53,8 31,3 19,2 12,5 15,4 6,3 0 2,6 2,4 
Delovne razmere 
(svetloba, hrup, 
prostor) 
31,3 34,6 37,5 42,3 12,5 19,2 6,2 
 
3,8 12,5 0 2,3 1,9 
Previsoke 
delovne zahteve 
6,3 11,5 37,5 26,9 18,8 23,1 37,5 30,8 0 7,7 2,9 2,96 
Časovna stiska 0 0 12,5 0 31,3 15,4 31,3 61,5 25 23,1 3,7 4,1 
Usklajevanje 
poklicnega in 
družinskega 
življenja 
12,5 3,8 31,3 23,1 37,5 38,5 0 23,1 18,8 11,5 2,8 3,2 
Nadurno delo 0 3,8 25 7,7 18,8 30,8 43,8 42,3 12,5 15,4 3,4 3,6 
Hiter razvoj 
informacijske 
tehnologije 
18,8 7,7 37,5 30,8 25 34,6 18,8 23,1 0 3,8 2,4 2,8 
Obseg dela 6,3 0 6,3 0 12,5 26,9 25 34,6 50 38,5 4,1 4,1 
Delo ob vikendih 
in praznikih 
0 3,8 12,5 23,1 43,8 30,8 18,8 30,8 25 11,5 3,6 3,2 
Zasebne težave 43,8 38,5 31,3 46,2 18,8 11,5 6,3 3,8 0 0 1,9 1,8 
Slaba 
obveščenost 
18,8 7,7 12,5 42,3 56,3 42,3 12,5 7,7 0 0 2,1 2,5 
Pomanjkanje 
izkušenj oziroma 
znanja 
31,3 15,4 31,3 57,7 37,5 23,1 0 3,8 0 0 2,1 2,2 
Premajhna plača 0 0 6,3 23,1 25 30,8 56,3 26,9 12,5 19,2 3,8 3,4 
Pomanjkanje 
motivacije 
0 11,5 31,3 30,8 43,8 42,3 25 11,5 0 3,8 2,9 2,7 
Negotovost glede 
delovnega mesta 
56,3 42,3 6,3 50 18,8 7,7 6,3 0 12,5 0 2,1 1,7 
Konflikt vlog 18,8 19,2 12,5 34,6 43,8 30,8 12,5 15,4 12,5 0 2,9 2,4 
Napredovanje 6,3 19,2 6,3 30,8 6,3 23,1 68,8 11,5 12,5 15,4 3,8 2,7 
Odsotnost 
nagrajevanja 
12,5 0 6,3 19,2 18,8 34,6 43,8 15,4 18,8 30,8 3,5 3,6 
Nadlegovanje in 
nasilje na 
delovnem mestu 
81,3 84,6 6,3 15,4 0 0 0 0 12,5 0 1,6 1,2 
Prekomerne 
fizične 
obremenitve 
37,5 23,1 56,3 38,5 0 23,1 0 15,4 6,3 0 1,8 2,3 
 
Vir: lasten 
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Pri sedmem vprašanju so anketirani ocenjevali, kako pogosto se srečujejo z določenimi 
vzroki, ki povzročajo stres na delovnem mestu.  
 
Iz tabele 3 pri prvem navedenem vzroku za stres - »slabi medsebojni odnosi« - lahko 
ugotovimo, da 53,8 % žensk meni, da so slabi odnosi na delovnem mestu v JSKD redkost 
(ocena 2), kar ni presenetljivo, saj predvsem pripadnice ženskega spola veliko pozornost 
namenjajo dobrim medsebojnim odnosom, ki predstavljajo enega izmed najpomembnejših 
elementov dobrega počutja na delovnem mestu. Pri moških je bila ravno tako najbolj 
zastopana ocena 2 (37,5 %).  
 
Rezultati kažejo, da v JSKD na splošno vladajo dobri medsebojni odnosi, saj redko prihaja 
do resnejših trenj v medsebojnih odnosih. V času od 1. 5. 2016 do 1. 6. 2016 sem v 
obravnavani organizaciji  opravljala praktično delo in že takrat je bilo mogoče opaziti, da 
med zaposlenimi vladajo dobri medsebojni odnosi, ki jih nadgrajujejo z druženjem tudi 
izven delovnega časa. To zagotovo pripomore k boljšim odnosom. Ravno tako pri drugem 
vzroku – delovne razmere (svetloba, hrup, prostor) – anketiranci menijo, da vzroke za 
stres na delovnem mestu v JSKD ne gre iskati v slabi ergonomiji delovnih mest. Delovna 
oprema je ustrezno prilagojena za delo v pisarnah, delovne razmere ustrezajo mirnemu 
opravljanju dela.  
 
Povsem drugače je pri vzroku »previsoke delovne zahteve«. Kar 37,8 moških in 30,8 % 
žensk meni, da so previsoke delovne zahteve pogosto (ocena 4) razlog za stres, zanimiv 
pa je tudi podoben odstotek tistih vprašanih, ki ocenjujejo, da so previsoke delovne 
zahteve redko (ocena 2) razlog za stres na delovnem mestu. Iz pridobljenih rezultatov 
lahko sklepamo, da zaposleni v JSKD ne prenašajo enako delovnih obremenitev oz. 
obstajajo delovna mesta, ki so bolj intenzivno podvržena večjih delovnim zahtevam. 
 
Pri vzroku »časovna stiska« največji stres občutijo ženske, saj je 61,5 % žensk odgovorilo, 
da zaradi časovne stiske pogosto občutijo stres. Moški so ta dejavnik stresa najpogosteje 
opredelili z oceno 3 in 4, kar kaže na to, da zaposleni pogosto opravljajo naloge, ki so 
časovno vezane na določene roke in zahtevajo tudi opravljanje nadurnega dela, kar za 
njih pogostokrat predstavlja stisko, ki se kaže v obliki stresa.  
 
Kako močan je vzrok »časovne stiske«, pokaže tudi rezultat ocenjevanja vzroka 
»usklajevanje poklicnega in družinskega življenja«, »delo ob vikendih in praznikih« in 
»nadurno delo«, saj 40% žensk in moških meni, da zaradi nadurnega dela in usklajevanja 
dela in družine občasno čutijo stres. 
 
Ocena vzroka »obseg dela« z oceno 5 dejansko pokaže, da je obseg dela v JSKD velik. 
Tako moški kot ženske so v visokem odstotku – med 38,5 % in 50 % – ocenili, da je 
obseg dela zelo pogost razlog za stres na delovnem mestu. Ta vzrok je tudi sicer pri 
moških najpogostejši razlog za stres na delovnem mestu. JSKD namreč pokriva celotno 
kulturno področje v Sloveniji in zamejstvu, ki vključuje širok spekter različnih dejavnosti, 
od organiziranja številnih kulturnih dogodkov do izdajanja revij. Pogosto se zgodi, da se 
38 
projekti časovno odvijajo istočasno, zaradi česar je obseg dela močno povečan, zaposleni 
pa časovni pritisk občutijo močneje. 
 
Pri vzroku »slaba obveščenost« in »konflikt vlog« rezultati pokažejo, da v JSKD občasno 
prihaja do komunikacijskih šumov, kjer zaposleni ne dobijo pravočasnih, jasnih ali 
popolnih navodil in informacij za delo, iz rezultatov ocen vzroka »pomanjkanje izkušenj in 
znanj« pa je mogoče sklepati, da občasno prejemajo v reševanje tudi tista dela in naloge, 
za katere se ne čutijo dovolj usposobljene oziroma ne spadajo v njihovo področje dela. 
 
Kot najpogostejši razlog za visoko stopnjo stresa na delovnem mestu so moški anketirani 
z oceno 4 ocenili premajhno plačo (56,3 %), slabe možnosti napredovanj (68,8 %) in 
odsotnost nagrajevanja (43,8 %), ženske pa so te vzroke opredelile z oceno 2 – redko. Iz 
podanih ocen bi lahko sklepali, da si moški zaposleni kot »glava družine« v zasebnem 
življenju, mogoče nalaga večjo odgovornost in skrb za finančno blaginjo v družini in so mu 
ti dejavniki – v primerjavi z ženskami –  morebiti za malenkost bolj pomembni. V vsakem 
primeru pa je mogoče sklepati, da napredovanja na delovnih mestih v JSKD – po mnenju 
anketiranih – potekajo prepočasi.  
 
Predstavljeni rezultati tudi kažejo, da se tako ženske kot moški v JSKD na svojem 
delovnem mestu in med sodelavci dobro počutijo, kot najbolj zaskrbljujoč vzrok za stres 
pa občutijo bitko s časom, prevelik obseg del in nalog, ki jim je naložen in prepočasno rast 
osebnega dohodka. JSKD je organizacija, ki s svojim delom pokriva široko področje 
ljubiteljskih  kulturnih dejavnosti v Sloveniji in skrbi za izvedbo številnih projektov, zaradi 
česar so zaposleni pogosto preobremenjeni. Prav tako se zaradi manjšega števila kadra 
obseg nalog pri posameznemu zaposlenemu poveča, kar zagotovo predstavlja ogromen 
pritisk. Ker je sistem napredovanja prepočasen, zaposleni pogosto izgubijo tudi 
motivacijo, ki je še kako pomembna za uspešno opravljanje dela. 
 
Pri ugotavljanju vzrokov za stres na delovnem mestu sem želela tudi primerjati vrednosti 
rezultatov za starejše (nad 55 let) in mlajše (pod 55 let) zaposlene. Zanimalo me je, kateri 
dejavniki starejšim zaposlenim povzročajo stres pri delu, mlajšim pa ne, in obratno. 
Rezultate prikazuje tabela 4, iz katere je razvidno katerim dejavnikom so starejši oziroma 
mlajši zaposleni bolj izpostavljeni.  
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Tabela 4: Vzroki za stres na delovnem mestu (starejši in mlajši zaposleni) 
 
 1-nikoli (v 
%) 
2 – redko 
(v %) 
3 –
občasno 
(v %) 
4-
pogosto 
(v %) 
5-vedno 
(v %) 
POVPREČJE 
VZROKI: St. Ml. St. Ml. St. Ml. St. Ml. St. Ml. St. Ml. 
Slabi medsebojni 
odnosi na 
delovnem mestu 
14,3 11,4 57,1 45,7 14,3 25,7 14,3 14,3 0 2,9 2,3 2,5 
Delovne razmere 
(svetloba, hrup, 
prostor) 
42,9 31,5 42,9 40 14,2 17,1 0 5,7 0 5,7 1,7 2,1 
Previsoke 
delovne zahteve 
14,3 8,6 14,3 34,3 28,5 20 42,9 31,4 0 5,7 3 2,9 
Časovna stiska 0 0 0 5,7 14,3 25,7 71,4 45,7 14,3 22,9 4 3,9 
Usklajevanje 
poklicnega in 
družinskega 
življenja 
14,3 5,7 28,6 25,7 57,1 31,5 0 17,1 0 20 2,4 3,2 
Nadurno delo 0 2,9 14,3 14,3 28,5 25,7 42,9 45,7 14,3 11,4 3,6 3,5 
Hiter razvoj 
informacijske 
tehnologije 
0 14,3 14,3 37,1 71,4 22,9 14,3 20 0 5,7 3 2,7 
Obseg dela 0 2,9 0 2,9 0 25,6 85,7 22,9 14,3 45,7 4,1 4,1 
Delo ob vikendih 
in praznikih 
0 2,9 14,3 22,9 28,5 37,1 42,9 20 14,3 17,1 3,6 3,3 
Zasebne težave 57,1 37,2 14,3 45,7 28,6 11,4 0 5,7 0 0 1,7 1,9 
Slaba 
obveščenost 
0 14,2 14,3 34,2 71,4 42,8 14,3 8,8 0 0 3,3 2,5 
Pomanjkanje 
izkušenj oziroma 
znanja 
28,6 20 71,4 48,6 0 28,5 0 2,9 0 0 1,7 2,1 
Premajhna plača 0 0 28,6 14,3 28,6 28,6 28,6 40 14,2 17,1 3,3 3,6 
Pomanjkanje 
motivacije 
14,2 2,9 42,9 31,4 42,9 42,8 0 20 0 2,9 2,3 2,9 
Negotovost glede 
delovnega mesta 
71,4 42,9 28,6 37,1 0 11,4 0 2,9 0 5,7 1,3 1,9 
Konflikt vlog 28,5 17,1 14,3 28,6 42,9 34,3 0 17,1 14,3 2,9 2,6 2,6 
Napredovanje 28,5 11,4 14,3 22,9 14,3 17,1 28,6 34,3 14,3 14,3 2,9 3,5 
Odsotnost 
nagrajevanja 
0 5,7 28,5 11,4 14,3 31,4 14,3 28,6 42,9 22,9 3,7 3,5 
Nadlegovanje in 
nasilje na 
delovnem mestu 
85,7 82,9 14,3 11,4 0 0 0 0 0 5,7 1,1 1,3 
Prekomerne 
fizične 
obremenitve 
28,5 28,6 42,9 45,7 14,3 14,3 14,3 8,5 0 2,9 2,1 2,1 
 
Vir: lasten 
 
71,4 % starejših anketiranih je odgovorilo, da hiter razvoj informacijske tehnologije 
občasno vpliva na pojav stresa na delovnem mestu. Ta dejavnik ima pri starejših 
anketirancih nekoliko večjo povprečno vrednost (3) kot pri mlajših (2,7). Iz pridobljenih 
rezultatov je moč sklepati, da se starejši zaposleni pri uporabi in nadgrajevanju znanja s 
področja sodobne informacijske tehnologije čutijo skoraj enako sposobni kot njihovi mlajši 
sodelavci, ki so odraščali s tehnologijo. Predvidevamo lahko, da starejši hitremu razvoju 
tehnologije sledijo podobno kot mlajši sodelavci, vendar majhna razlika pri rezultatih še 
vseeno kaže, da starejši ta vzrok občutijo močneje. Starejši zaposleni  najmočneje čutijo 
stres (85,7 %) zaradi prevelikega obsega del in nalog, kar enako velja za mlajše 
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zaposlene. Iz navedenega lahko sklepamo, da leta bistveno ne vplivajo na delovno 
storilnost zaposlenih. Starejšim pri opravljanju dela zagotovo pomaga njihova delovna 
kilometrina. 
 
Glede negotovosti delovnega mesta so rezultati pokazali, da mlajši zaposleni ta dejavnik 
bolj pogosto doživljajo kot vzrok stresa, 71,4 % starejših pa je  odgovorilo, da se nikoli ne 
soočajo z omenjenim vzrokom. Povprečna ocena vzroka »negotovost delovnega mesta« je 
pri starejših znašala 1,3, pri mlajših zaposlenih pa 1,9. Povprečna ocena pri mlajših 
zaposlenih sicer ni visoka, vendar je vseeno za 0,7 večja kot pri starejših zaposlenih. 
Možno je sklepati, da je sklepanje pogodb za nedoločen čas na začetku delovne kariere 
bolj redek pojav. Mlajši zaposleni, ki so na začetku svoje delovne kariere, s tem pa tudi na 
začetku obdobja, ko načrtujejo družino in otroke, si verjetno zelo želijo »varne« zaposlitve 
oziroma se izgube zaposlitve bojijo bolj kot starejši zaposleni, ki so tudi glede odpuščanja 
varovana skupina delavcev in je verjetnost, da bodo ostali brez dela, veliko manjša kot pri 
mlajših zaposlenih. 
 
Tudi pri vzroku »napredovanje« je opaziti razliko med starejšimi in mlajšimi zaposlenimi. 
Povprečna ocena pri starejših znaša 2,9, pri mlajših pa 3,5. Mlajši zaposleni si želijo hitrih 
rezultatov in s tem tudi hitrejše napredovanje. Ker pa v JSKD postopek napredovanj na 
delovnem mestu poteka počasneje (v skladu z zakoni in predpisi, ki veljajo za javni 
sektor), lahko to za mlajše zaposlene pomeni upad motivacije za delo in s tem tudi vzrok 
za nezadovoljstvo in stres na delovnem mestu.  
 
Naslednja razlika se je pokazala pri pomanjkanju izkušenj oziroma znanja, kjer je 
povprečna ocena pri starejših 1,7, pri mlajših pa 2,1. Obe skupini se sicer z omenjenim 
dejavnikom redko soočata, vendar so mlajši temu dejavniku bolj izpostavljeni. Teoretično 
so sicer dobro podkovani, vendar je vzroke potrebno poiskati v njihovem pomanjkanju 
izkušenj, ki si jih bodo nabirali skozi leta z opravljanjem dela v JSKD, medtem ko imajo 
starejši zaposleni v JSKD (zaradi dolgoletnih delovnih izkušenj – v skladu namreč 
prevladujejo predvsem tisti, ki imajo 20 let delovne dobe v omenjeni organizaciji) manj 
težav z obvladovanjem in upravljanjem znanja na svojem delovnem mestu.  
 
Zadnja razlika, ki jo je smiselno izpostaviti, je usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja. Rezultati so pokazali, da mlajši zaposleni težje usklajujejo službeno in družinsko 
življenje kot starejši. Njihova vrednost znaša 3,2, medtem ko je pri starejših ta vrednost 
2,4. Mlajši zaposleni imajo verjetno mlajše otroke, ki jim je treba posvetiti več časa, 
medtem ko so pri starejših zaposlenih otroci že odrasli in samostojni, zato usklajevanje 
družinskega in poklicnega življenja ni prezahtevno. 
 
Tabela 5 prikazuje simptome, s katerimi se zaposleni na delovnem mestu soočajo v 
stresnih situacijah. Stolpec M prikazuje vrednosti rezultatov pri moških, stolpec Ž pa pri 
ženskah. 
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Tabela 5: Simptomi stresa glede na spol 
 
 1-nikoli (v 
%) 
2 – redko 
(v %) 
3 –
občasno 
(v %) 
4-pogosto 
(v %) 
5-vedno 
(v %) 
POVPREČJE 
SIMPTOMI M Ž M Ž M Ž M Ž M Ž M Ž 
Razdražljivost 6,3 0 6,3 15,4 31,3 42,3 43,8 34,6 12,5 7,7 3,5 3,3 
Jeza 6,3 3,8 43,8 26,9 31,3 42,3 6,3 23,1 12,5 3,8 2,8 2,9 
Žalost 0 7,7 37,5 26,9 43,8 38,5 12,5 26,9 6,3 0 2,9 2,8 
Obupanost 6,3 26,9 56,3 30,8 12,5 26,9 18,8 15,4 6,3 0 2,6 2,3 
Občutek nemoči 18,8 15,4 43,8 26,9 12,5 26,9 18,8 26,9 6,3 3,8 2,5 2,8 
Nepotrpežljivost 0 11,5 25 30,8 37,5 46,2 25 11,5 12,5 0 3,3 2,6 
Občutljivost 12,5 3,8 31,3 19,2 31,3 38,5 12,5 38,5 12,5 0 2,8 3,1 
Pozabljivost 6,3 0 12,5 23,1 31,3 50 31,3 23,1 18,8 3,8 3,1 3,1 
Neučinkovitost 6,3 11,5 50 46,2 31,3 30,8 12,5 11,5 0 0 2,5 2,4 
Nespečnost 18,8 11,5 37,5 19,2 25 46,2 18,8 15,4 0 7,7 2,4 2,9 
Izogibanje delu 50 57,7 43,8 34,6 6,3 3,8 0 3,8 0 0 1,6 1,5 
Pretirano 
uživanje 
alkohola, drog, 
cigaret … 
81,3 84,6 18,8 7,7 0 7,7 0 0 0 0 1,2 1,2 
Zamujanje na 
delo 
87,5 57,7 12,5 26,9 0 7,7 0 7,7 0 0 1,1 1,7 
Nenadzorovano 
nasilno 
obnašanje 
87,5 92,3 12,5 7,7 0 0 0 0 0 0 1,1 1,1 
Fizična 
izčrpanost 
12,5 7,7 50 19,2 6,3 30,8 18,8 34,6 12,5 7,7 2,7 3,2 
Sprememba 
apetita 
56,3 15,4 18,8 42,3 18,8 23,1 0 19,2 6,3 0 1,8 2,5 
Pojav različnih 
bolezni 
31,3 23,1 37,5 34,6 18,8 26,9 12,5 15,4 0 0 2,1 2,3 
 
Vir: lasten 
 
18,8 % zaposlenih moškega spola je odgovorilo, da se kot posledica stresa vedno (ocena 
5) pojavlja pozabljivost, medtem ko je 12,5 % moških označilo simptome, kot so 
razdražljivost, jeza, nepotrpežljivost, občutljivost in fizična izčrpanost. 7,7 % oseb 
ženskega spola je navedlo, da posledice stresa doživlja vedno v obliki fizične izčrpanosti, 
nespečnosti in razdražljivosti. 3,8 % zaposlenih žensk je odgovorilo, da se vedno – tako 
kot moški – soočajo z jezo in pozabljivostjo, prav tako pa tudi z občutkom nemoči.  
 
Z 18,8 % so anketiranci moškega spola povedali, da v stresnih situacijah pogosto (ocena 
4) postanejo bolj razdražljivi in pozabljivi  (31,3%), medtem ko so ženske poleg 
razdražljivosti (34,6 %) označile še fizično izčrpanost (34,6 %) in občutljivost (38,5 %). 
Na delovnem mestu se zaposleni občasno (ocena 3) srečujejo s pozabljivostjo, 
nepotrpežljivostjo (42,9 %) in občutkom žalosti (40,5 %). Poleg pozabljivosti (50 %) in 
nepotrpežljivosti (46,2 %) imajo ženske v času stresa tudi težave s spanjem (46,2 %), pri 
moških pa 43,8 % občasno občuti žalost in nepotrpežljivost (37,5 %). 56,3 % moških je 
izrazilo, da se le redko počutijo obupani, 50 % pa je telesno izčrpanih. Ženske so v 
46,2 % odgovorile, da so pri svojem delu v stresnih situacijah redkokdaj (ocena 2) 
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neučinkovite, enako pa se 42,3 % redko sooča s spremembami apetita.  
 
Moški so v 87,5 % odgovorili, da na delo nikoli ne zamujajo ter da se pod stresom nikoli 
ne obnašajo nasilno. Podobni rezultati so se pokazali tudi pri ženskah, ki so v 92,3 % 
povedale, da se nikoli ne obnašajo nasilno ter da pod stresom nikoli ne uživajo alkohola in 
drugih substanc (84,6 %).  
 
Končne povprečne ocene niso pokazale bistvenih razlik. Najvišja povprečna vrednost je pri 
moških dosežena pri razdražljivosti, in sicer  3,5, najmanjša pa pri zamujanju na delo in 
nenadzorovanem nasilnem obnašanju (1,1). Pri ženskah je najvišja povprečna vrednost 
(3,35) dosežena pri enakem dejavniku kot pri moških, najmanjša pa pri nenadzorovanem 
nasilnem obnašanju s povprečno oceno 1,1. Na podlagi rezultatov je možno zaključiti, da 
se pri zaposlenih znaki stresa pojavljajo predvsem v obliki psihičnih simptomov. Ti se 
pojavijo, kadar je posameznik pod stresom, saj dejavniki, ki povzročajo stres, vplivajo 
predvsem na čustven odziv. Vedenjske spremembe se pri zaposlenih skoraj ne pojavljajo. 
Odzivi pri moških in ženskah so dokaj podobni, smiselno je izpostaviti sledeče dejavnike 
pri ženskah, ki se nekoliko razlikujejo od moških. Povprečna ocena 2,9 je pri ženskah 
pokazala, da imajo pogosteje težave s spanjem kot pa moški (2,4), prav tako so tudi bolj 
občutljive kot moški, kar ni presenetljivo, saj ženske kot nežnejša bitja bolj čustveno 
doživljajo stresno situacijo kot moški, ki z razdražljivostjo izražajo svojo jezo, ki jo občutijo 
ob neuspešno opravljeni nalogi. 
 
Z anketnim vprašalnikom sem tudi ugotavljala, na kakšen način zaposleni ravnajo in kako 
se lotevajo nalog, kadar so pod stresom, in ali jim različne naloge predstavljajo izziv ali 
obremenitev. Rezultate sem ločila glede na spol, saj sem želela ugotoviti, ali moški pod 
stresom ravnajo drugače kot ženske. 
 
Grafikon 8: Kadar sem pod stresom? 
 
 
 
Vir: lasten 
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Rezultati vprašalnika so pokazali, da 26,8 % žensk v stresnih situacijah najprej opravi 
pomembnejše naloge, manj pomembne pa pustijo čakati, obenem pa jih je 22,5 %  
odgovorilo, da kljub stresu želijo opraviti vse naloge. Podobni rezultati so pri moških, saj 
je 26,1 % odgovorilo, da želijo opraviti vse naloge, 23,9 % pa po navadi opravi 
pomembnejše naloge, nato se lotijo manj pomembnih.  
 
Glede na majhne razlike med odstotki je mogoče povzeti, da želijo tako moški kot ženske 
opraviti vse naloge, ki so jim zaupane. Majhna razlika se kaže le v tem, da se ženske 
večkrat lotijo pomembnejših nalog, kar je presenetljivo, saj je za njih značilno, da želijo 
postoriti vse stvari s seznama, pri čemer več pozornosti namenijo manjšim, zanemarijo pa 
večje naloge. Drugače pa je pri moških, ki se večkrat lotijo kar vseh nalog hkrati. 
Zagotovo pa gre pri obeh pripadnikih spolov za željo po dokazovanju, saj želijo s čim 
večjim številom opravljenih nalog pustiti dober vtis pri nadrejenem.  
 
Tako pri moških kot pri ženskah je anketa pokazala, da približno enak odstotek (med 
12,7 % in 13 %) delovne obremenitve sprejema kot izziv. Pri ženskah več kot polovica 
anketiranih delovne obremenitve ne sprejema kot izziv, nekoliko drugače pa je pri moških 
zaposlenih, kjer skoraj polovica zaposlenih naloge dojema kot izziv. Pri tem ne gre za 
presenetljiv podatek, saj je znano, da moški od problemov ne bežijo, temveč skušajo s 
premagovanjem le-teh poskrbeti za občutek zmage, medtem ko ženske določeno oviro 
dojemajo kot le še en stresni element več. 
 
V stresnih situacijah 18,3 % žensk prosi za pomoč sodelavce. Pri moških je ta vrednost 
nekoliko nižja (8,7 %), kar lahko pojasnimo z dejstvom, da ženske tudi sicer lažje in bolj 
odprto navezujejo stike z ljudmi, nasvete in morebitne rešitve iščejo pri prijateljih oziroma 
sodelavcih. Moški svoje težave po navadi zadržijo zase in rešujejo samostojno, saj bi 
morebitne nasvete sodelavcev dojeli kot občutek šibkosti, zato rezultati niso presenetljivi.  
 
Pri enajstem vprašanju me je zanimalo, na kakšen način se posledice stresa kažejo v 
delovnem okolju zaposlenih. Naštete posledice je bilo potrebno oceniti na lestvici od 1 do 
5, odvisno od tega, kako pogosto se zaposleni z določenim pojavom srečujejo. Stolpec M 
prikazuje vrednosti rezultatov pri moških, stolpec Ž pa pri ženskah.   
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Tabela 6: Posledice stresa glede na spol 
 
 1-nikoli  
(v %) 
2 – redko  
(v %) 
3 –občasno 
(v %) 
4-pogosto 
(v %) 
5-vedno  
(v %) 
POVPREČJE 
POSLEDICE 
STRESA: 
M Ž M Ž M Ž M Ž M Ž M Ž 
Odsotnost z 
dela 
75 57,7 6,3 26,9 12,5 15,4 6,3 0 0 0 1,5 1,6 
Manjša 
količina 
opravljenega 
dela 
12,5 15,4 31,3 46,2 56,3 23,1 0 15,4 0 0 1,9 2,4 
Sprejemanje 
napačnih 
odločitev 
6,3 7,7 68,8 53,8 25 38,5 0 0 0 0 2,2 2,3 
Pomanjkanje 
motivacije za 
delo 
0 15,4 37,5 42,3 37,5 34,6 25 7,7 0 0 2,9 2,3 
Slabši odnosi 
s sodelavci 
6,3 15,4 43,8 53,8 37,5 30,8 6,3 0 6,3 0 2,6 1,9 
Razmišljanje 
o menjavi 
službe 
25 19,2 25 53,8 12,5 15,4 37,5 7,7 0 3,8 2,6 2,2 
Pomanjkanje 
kreativnosti 
6,3 3,8 18,8 34,6 56,3 46,2 12,5 11,5 6,3 3,8 2,9 2,8 
Večje število 
nesreč pri 
delu 
68,8 69,2 18,8 19,2 6,3 11,5 6,3 0 0 0 1,5 1,4 
Zmanjšana 
kakovost pri 
delu 
0 11,5 31,3 34,6 56,3 38,5 12,5 15,4 0 0 2,8 2,6 
 
Vir: lasten 
 
Moški so ocenili (6,3 %), da se zaradi stresa vedno poslabšajo njihovi odnosi s sodelavci, 
kreativnost pri delu pa se zmanjša. Ženske v 3,8 % v primeru prekomernih obremenitev 
vedno razmišljajo o menjavi službe, prav tako kot pri moških se tudi delovna kreativnost 
zmanjša.  Moški zaradi stresnih situacij na delovnem mestu pogosto razmišljajo o menjavi 
službe (37,5%), 15,4% žensk pa zaradi stresa pogosto opravi manj dela kot sicer. 
Zmanjšana je tudi njihova kakovost dela. Pri moških se v 56,3 % količina opravljenega 
dela  v stresnih situacijah občasno zmanjša, primanjkuje jim kreativnost in kakovost 
opravljenega dela. Ženske so v 38,5 % menile, da imajo zaradi stresa težave tudi s 
sprejemanjem odločitev, moški pa v 68,8 % primerov trdijo, da imajo zaradi stresa le 
redko kdaj težave s sprejemanjem odločitev.  Pri raziskovanju, s katerimi posledicami se 
zaposleni najmanj srečujejo, med moškimi in ženskami ni bilo večjih razlik. 75 % moških 
je odgovorilo, da se v času stresa njihova odsotnost z dela nikoli ne poveča, 69,2 % žensk 
pa je izrazilo, da število nesreč pri delu zaradi stresa nikoli ne naraste. Najvišja povprečna 
vrednost  (2,8) se je pri ženskah pokazala pri pomanjkanju kreativnosti, pri moških pa pri 
pomanjkanju motivacije (2,9).  
 
Iz pridobljenih rezultatov je možno zaključiti, da stres zagotovo vpliva predvsem na 
delovno storilnost zaposlenih. Prav tako stres povzroči upad motivacije, zaradi česar se 
tudi kakovost in kreativnost pri delu zmanjšata, kar zagotovo vpliva na slabšo delovno 
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učinkovitost. Zaposleni zaradi nenehnega razmišljanja o težavah niso zmožni opraviti tako 
učinkovito kot sicer. Bistvenih razlik pri tem, na kakšen način se posledice stresa 
najpogosteje odražajo pri moških in ženskah, ni. Vrednosti med obema spoloma se pri 
določenih posledicah neznatno razlikujejo. Izpostaviti je mogoče, da se pri moških 
pogosteje poslabšajo odnosi s sodelavci, saj je njihova povprečna ocena 2,6, medtem ko 
pri ženskah znaša 1,9. Navadno se ženske hitreje vklopijo v družbo in negujejo 
medsebojne odnose, saj dobrim odnosom pripisujejo velik pomen kot vzvod za blaženje 
stresa, nekoliko težje pa pod vplivom stresa sprejemajo odločitve. Prav tako je smiselno 
izpostaviti, da ženske pod stresom opravijo manj dela kot moški, kar ni presenetljivo, saj 
ženske zaradi večje čustvene vpletenosti manj uspešno obvladujejo stresno situacijo, kar 
se pozna na upadu delovne učinkovitosti, moški pa se kljub stresu na delu z ustrezno 
izbiro aktivnosti, ki jih sproščajo, osredotočijo na probleme in jih poskušajo premagati.  
 
Tabela 7: Posledice stresa pri starejših in mlajših zaposlenih 
 
 1-nikoli (v 
%) 
2 – redko 
(v %) 
3 –
občasno (v 
%) 
4-pogosto 
(v %) 
5-vedno 
(v %) 
POVPREČJE 
POSLEDICE 
STRESA: 
St. Ml. St. Ml. St. Ml. St. Ml. St. Ml. St. Ml. 
Odsotnost z 
dela 
71,4 62,8 14,3 20 14,3 14,3 0 2,9 0 0 1,4 1,6 
Manjša 
količina 
opravljenega 
dela 
14,3 14,3 28,5 42,8 42,9 34,3 14,3 8,6 0 0 2,6 2,4 
Sprejemanje 
napačnih 
odločitev 
0 8,6 57,1 60 42,9 31,4 0 0 0 0 2,4 2,2 
Pomanjkanje 
motivacije 
za delo 
0 11,4 71,4 34,3 28,6 37,1 0 17,2 0 0 2,3 2,6 
Slabši odnosi 
s sodelavci 
28,5 8,6 42,9 51,4 14,3 37,1 0 2,9 14,3 0 2,3 2,3 
Razmišljanje 
o menjavi 
službe 
57,1 14,3 28,6 45,6 14,3 14,3 0 22,9 0 2,9 1,6 2,5 
Pomanjkanje 
kreativnosti 
0 5,7 28,6 28,6 71,4 45,7 0 14,3 0 5,7 2,7 2,2 
Večje število 
nesreč pri 
delu 
71,4 65,7 14,3 22,8 14,3 8,6 0 2,9 0 0 1,4 1,5 
Zmanjšana 
kakovost pri 
delu 
0 8,6 14,3 37,1 85,7 37,1 0 17,2 0 0 2,9 2,6 
 
Vir: lasten 
 
Tabela 7 prikazuje posledice stresa, ki se največkrat pojavijo pri starejših oziroma mlajših 
zaposlenih. V anketi je sodelovalo 7 zaposlenih, ki so stari 55 let in več in 35 mlajših od 
55 let. 
 
Rezultati ponovno niso pokazali bistvenih razlik med mlajšimi in starejšimi zaposlenimi. 
46 
Največja povprečna ocena pri starejših zaposlenih (2,9) je zapisana pri zmanjšani 
kakovosti pri delu, pri mlajših pa  je poleg »kakovosti« najvišje povprečno ocenjeno (2,6) 
»pomanjkanje motivacije za delo«. Pri odsotnosti z dela je 71,4 % starejših odgovorilo, da 
se v času, kadar so pod stresom, nikoli ne poveča njihova odsotnost z dela, prav tako ne 
raste število nesreč pri delu.  Posledice, ki jih pogosto prinese stres pri starejših, je 
zmanjšana količina opravljenega dela (14,3 %). Enak odstotek zaposlenih je odgovorilo, 
da se vedno, kadar so pod stresom, poslabšajo njihovi odnosi s sodelavci. Kadar so pod 
stresom, se soočajo s številnimi čustvi, ki dodatno negativno vplivajo na njihovo delo, saj 
se zaradi težav niso zmožni zbrati. Nekoliko drugačni rezultati so se pokazali pri mlajših 
zaposlenih. 65,7 % je odgovorilo, da se število nesreč, ko so pod stresom, nikoli ne 
poveča, obenem pa 62,7 % pravi, da zaradi stresa nikoli ne izostanejo od dela. 60 % jih 
meni, da v stresni situaciji redko sprejemajo napačne odločitve, občasno pa jim zaradi 
stresa primanjkuje kreativnosti za delo (45,7 %). Pogosto se njihova kakovost pri delu 
zmanjša, prav tako pa jim primanjkuje motivacije za delo (17,2 %). Poleg tega je 5,7 % 
navedlo, da imajo vedno težave s pomanjkanjem kreativnosti.  
 
Smiselno je poudariti posledice, ki naj bi bile značilne za določeno skupino. Starejši naj bi 
se/ namreč pod stresom večkrat ponesrečili pri delu, vendar so rezultati pokazali, da se to 
dogaja le redko (povprečna ocena je 1,4). Kot je že omenjeno, v JSKD potekajo predvsem 
pisarniška (vsebinska, intelektualna) dela, ki zahtevajo koncentrirano sedenje za 
računalnikom, zato se nesreče pri delu praviloma sploh ne dogajajo.  
 
Anketa je pokazala, da mlajši zaposleni pogosteje (kot starejši) razmišljajo o menjavi 
službe. Pri mlajših povprečna ocena znaša 2,5, pri starejših pa 1,4. Starejši zaposleni o 
menjavi službe ne razmišljajo predvsem iz razloga, ker so v JSKD zaposleni dlje časa in 
čutijo večjo pripadnost organizaciji. Verjetno bi tudi novo zaposlitev težje našli. Mlajši 
zaposleni najbrž svojo delovno kariero doživljajo v smislu, da je »še vse pred njimi« in da 
je treba pridobiti raznovrstne delovne izkušnje, zato o menjavi službe razmišljajo bolj 
smelo kot starejši zaposleni. 
 
Pri dvanajstem vprašanju sem želela preveriti, na kakšen način zaposleni najbolj 
učinkovito obvladujejo stres. 
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Tabela 8: Metode obvladovanja stresa glede na spol 
 
 1-nikoli  
(v %) 
2 – redko 
(v %) 
3 –
občasno 
(v %) 
4-
pogosto 
(v %) 
5-vedno 
(v %) 
POVPREČJE 
 M Ž M Ž M Ž M Ž M Ž M Ž 
Fizična 
rekreacija 
0 7,7 18,8 15,4 25 34,6 12,5 26,9 43,8 15,4 3,8 3,3 
Meditacija, 
dihalna 
tehnika, 
joga 
18,8 19,2 43,8 7,7 12,5 34,6 18,8 30,8 6,3 7,7 2,5 2,7 
Zdrava 
prehrana 
12,5 7,7 25 11,5 25 38,5 25 38,5 12,5 3,8 3 3,2 
Pomirjevala, 
antidepresivi 
68,8 84,6 18,8 15,4 6,3 0 0 0 6,3 0 1,6 1,2 
(strokovna) 
pomoč 
drugih 
43,8 57,7 0 23,1 37,5 7,7 12,5 11,5 6,3 0 2,4 1,9 
 
Vir: lasten 
 
Tabela 8 prikazuje, na kakšen način in s katerimi metodami si zaposleni pomagajo pri 
obvladovanju stresnih situacij. Moški so v 68,8 % odgovorili, da v času stresa nikoli ne 
jemljejo pomirjeval, antidepresivov ali uspaval. Za meditacijo (kot metodo za 
obvladovanje stresa) se moški odločajo redko (43,8 %), 37,5 % jih rajši občasno poišče 
strokovno pomoč. Moški so v 25 % odgovorili, da se ščitijo pred stresom predvsem v 
obliki zdrave prehrane, kot najbolj učinkovito metodo (ocena 5) pa so označili »fizična 
rekreacija«.  Tudi ženske so v visokem odstotku (84,6 %) odgovorile, da v času stresa 
nikoli ne jemljejo pomirjeval, 23,1 % redko poiščejo strokovno pomoč, najraje pa se 
zatekajo k zdravi prehrani (38,5 %) in sprostilnim dihalnim tehnikam (34,6 %) ter fizični 
rekreaciji (15,4 %). 
 
Na podlagi rezultatov je mogoče sklepati, da med moškimi in ženskami ni bistvenih razlik 
pri obvladovanju stresa. Tako moški kot ženske stres najpogosteje obvladujejo s 
prehrano, fizično rekreacijo in praviloma ne posegajo po antidepresivih ali drugih 
pomirjevalih. Presenetljiv je rezultat ankete, da moški bolj pogosto kot ženske poiščejo 
strokovno pomoč v času stresnih situacij. Domneva, da bodo moški kot močnejši spol 
svoje probleme reševali sami – brez pomoči drugih – ni vzdržala. Povprečna ocena 
metode obvladovanja stresa v obliki strokovne pomoči je pri ženskah dosegla vrednost 
1,9, pri moških pa 2,4. Rezultati so pokazali, da moški bolj kot ženske s telesno 
aktivnostjo uravnavajo stres, medtem ko ženske večkrat obvladujejo stresno situacijo z 
zdravo prehrano. Sicer gre za majhno razliko v odstotkih, vendar lahko razloge morda 
poiščemo v tem, da pripadnice nežnejšega spola večjo pozornost namenjajo svoji postavi. 
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Tabela 9: Metode obvladovanja stresa pri starejših in mlajših zaposlenih 
 
 1-nikoli 
(v %) 
2 – redko 
(v %) 
3-
občasno 
(v %) 
4-
pogosto 
(v %) 
5-vedno 
(v %) 
POVPREČJE 
 St. Ml. St. Ml. St. Ml. St. Ml. St. Ml. St. Ml. 
Fizična 
rekreacija 
14,3 2,9 14,3 17,1 57,1 25,7 14,3 22,9 0 31,4 2,7 3,6 
Meditacija, 
dihalna 
tehnika, 
joga 
14,3 20 28,5 20 42,9 22,9 0 31,4 14,3 5,7 2,7 2,8 
Zdrava 
prehrana 
14,3 8,6 14,3 17,1 42,9 31,4 28,5 34,3 0 8,6 2,9 3,1 
Pomirjevala, 
antidepresivi 
71,4 82,8 14,3 14,3 14,3 0 0 0 0 2,9 1,4 1,3 
(strokovna) 
Pomoč 
drugih 
28,6 57,1 14,3 14,3 57,1 11,4 0 14,3 0 2,9 2,3 1,9 
 
Vir: lasten 
 
Tabela 9 prikazuje, kako se s stresom spopadajo starejši in mlajši zaposleni. Iz zbranih 
podatkov lahko zaključimo, da starejši zaposleni najpogosteje stres obvladujejo z zdravo 
prehrano, saj povprečna ocena za to metodo znaša 2,9. Pri mlajših zaposlenih najbolj 
prevladuje metoda »fizična rekreacija«, in sicer s povprečno oceno 3,6. Rezultati so 
pričakovani, saj ljudem z leti telesna sposobnost nekoliko upada in tako se manj ukvarjajo 
s športnimi dejavnostmi. Pri mlajših zaposlenih je nekoliko drugače, saj se verjetno poleg 
službe ukvarjajo s številnimi športnimi dejavnostmi, ki jim pomagajo preprečevati stres. 
Tako starejši kot mlajši so odgovorili, da v času stresa skoraj nikoli ne posežejo po 
pomirjevalih. 
 
Rezultati so tudi pokazali, da starejši večkrat poiščejo pomoč drugih. Povprečna vrednost 
tu znaša 2,3, medtem ko je pri mlajših 1,9. Starejši namreč veljajo za ranljivejšo skupino, 
saj je z leti verjetno, da bodo zmožni opraviti manj dela kot prej. Ker so bolj timsko 
naravnani in od mlajših zaposlenih dalj časa zaposleni v organizaciji, imajo verjetno bolj 
razvite odnose s sodelavci kot mlajši zaposleni in se lažje zatečejo po pomoč k drugim. 
Sicer se obe skupini po pomoč k drugim obrneta redko. 
 
7.3.2 PREVERJANJE HIPOTEZ 
 
Na podlagi opravljene raziskave je hipoteza 1, da med zaposlenimi v JSKD obstajajo 
razlike pri dojemanju stresa glede na spol, delno potrjena. Rezultati niso pokazali 
bistvenih razlik. Sicer so moški po izsledkih ankete nekoliko bolj pod vplivom stresa kot 
ženske. Mogoče tudi zato, ker si manjkrat priznajo, da potrebujejo pomoč drugih 
sodelavcev. Nekaj odstopanj se je pokazalo tudi pri doživljanju stresa, ki je povezan s 
plačo in nagrajevanjem. Bolj intenzivno nezadovoljstvo s temi dejavniki doživljajo moški, 
ki kot močnejši spol verjetno čutijo večjo odgovornost pri prevzemanju finančne varnosti 
za svojo družino.  Kot najmočnejši vzrok za stres na delovnem mestu obe skupini vidita 
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prevelik obseg dela, ki je povezan s prevelikimi delovnimi zahtevami in časovno stisko. 
Medsebojni odnosi in delovne razmere so po mnenju žensk in moških v organizaciji dobro 
urejeni in ne vplivajo na slabo počutje na delovnem mestu. 
 
Pridobljeni rezultati so tudi pokazali, da se hipoteza 2, ki pravi: starejši zaposleni (55 let in 
več) v JSKD se težje prilagajajo stresnim situacijam na delovnem mestu, lahko v celoti 
zavrne. Sicer so izsledki ankete in raziskave pokazali razlike pri vrednotenju intenzivnosti 
stresa za določene dejavnike, vendar pridobljeni rezultati nič ne kažejo na to, da bi se 
starejši zaposleni v primerjavi z mlajšimi kolegi težje soočali s stresom ali čutili težjo 
delovno obremenitev kot mlajši. Za delo se čutijo povsem enako sposobni in nič bolj ali 
manj podvrženi stresu kot mlajši zaposleni. 
 
7.3.3 PREDLOGI IN IZBOLJŠAVE 
 
Rezultati ankete so pokazali, da ne glede na spol ali starost zaposlenih na delavce v JSKD 
najbolj negativno vplivajo naslednji dejavniki: obseg dela, časovna stiska, premajhna 
plača, možnost napredovanj, odsotnost nagrajevanja in nadurno delo. Razlike v 
odstopanjih oziroma pridobljenih rezultatih so bile minimalne. Organizacija ne razpolaga s 
strateškim dokumentom, katerega uresničitev bi za organizacijo zagotovo pomenila 
premik pri upravljanju človeških virov v organizaciji. Kadrovska služba kot strokovna 
služba in upravljavka delovne sile v organizaciji ne obstaja, zato zaposleni sami (brez 
posebnih usmeritev) skrbijo za organizacijo, motivacijo in doseganje  ciljev na svojem 
delovnem področju.  
 
Strokovne delavce pri delu najbolj pesti prevelik obseg delovnih nalog, ki je povezan s 
časovno stisko in postavljenimi roki izvedb aktivnosti, ki jih sicer dosegajo, vendar stežka. 
Njihove delovne naloge v obliki izvajanja določenih programov in projektov, ki so 
zasnovani kot kulturni dogodki (prireditve, delavnice, tečaji …), obsegajo osnovno 
administrativno in vsebinsko delo ter fizično izvedbo dogodka. To pomeni, da je strokovni 
delavec »sam za vse« in da so tudi tista najbolj enostavna opravila, ki bi jih lahko na 
sedežu sklada opravil nekdo drug (administrator, študent), preložena na strokovnega 
delavca, ki mu za pripravo vsebine ostane zato manj časa ali pa je prisiljen v nadurno delo 
ali delo čez vikend. 
 
Cilj vsakega zaposlenega kot posameznika je poleg dobro opravljenega dela zagotovo tudi 
osebni in strokovni razvoj, ki mu omogoča širitev znanja, napredovanje, nenazadnje pa 
tudi osebno zadovoljstvo s samim seboj, ki se ne kaže le na delovni karieri, temveč tudi v 
zasebnem življenju posameznika. Zdi se, da znajo zaposleni v JSKD zelo dobro določati 
seznam prednostnih nalog, kar pomeni, da se najprej lotijo tistih nalog, ki jih je treba 
opraviti v najkrajšem možnem času in so v določenem obdobju najpomembnejše. Večji 
problem se kaže v odsotnosti vodstva organizacije, da bolj premišljeno organizira delo. S 
skrbnim in načrtnim upravljanjem s človeškimi viri naj bi poskrbelo, da bo delo v 
organizaciji opravljeno v skladu z danimi normativi in zastavljenimi cilji, ne da bi se delavci 
pri tem počutili fizično in psihično izčrpani in izkoriščani. Pomembno je, da vodje oz. 
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nadrejeni dobro poznajo svoje sodelavce, njihove osebnostne lastnosti in zmožnosti, kajti 
le tako bodo zaposleni dobili primeren obseg nalog, za katere bodo imeli na voljo dovolj 
časa. Morda bi vodstvo lahko razmislilo v smeri prerazporeditve vseh enostavnih 
administrativnih nalog na strokovno tehnično delovno mesto (plačne skupine J). Na ta 
način bi bili zaposleni, ki vsebinsko pokrivajo projekte, nekoliko razbremenjeni. 
Pomembno je tudi misliti na ranljivo skupino zaposlenih, in sicer na starejše delavce, stare 
55 let in več, ki lahko prevelik obseg dela občutijo še bolj intenzivno. Pripravili bi lahko 
poseben dokument s strategijo dela s starejšimi zaposlenimi nad 55 let. Ta bi vključeval 
tudi razmišljanje o načrtnem povezovanju starejših zaposlenih, ki se bodo v bližnji 
prihodnosti upokojili, in sicer z njihovim naslednikom oziroma novim sodelavcem. 
»Novinec« bi starejšemu zaposlenemu pomagal pri njegovem delu, starejši delavec pa bi 
svojega naslednika pripravljal za delo na delovnem mestu, ki ga bo v prihodnosti nasledil.  
Na ta način bi bila takšna interakcija zagotovo dobrodošla, saj bi starejše zaposlene 
razbremenili, novega delavca pa primerno usposobili in izobrazili za delo. Z naštetimi 
predlogi bi se tako izognili tudi nadurnemu delu, ki zaposlenim predstavlja velik vzrok za 
pojav stresa.  
 
Na delovnem mestu je izjemno pomembna motivacija, ki zaposlenim daje zagon in voljo, 
da svoje delo opravljajo še uspešneje. Ta se lahko kaže v napredovanju, nagrajevanju, 
povišanju plače zaposlenih. Kadar zaposleni občutijo, da plačilo ni dovolj visoko glede na 
zahtevnost del, ki jih opravljajo, se lahko pojavi nezadovoljstvo. Ker je JSKD del javnega 
sektorja, je tudi plačna politika fiksna in vezana na plačni razred posameznega delovnega 
mesta, kar pomeni, da napredovanja potekajo po točno določenih kriterijih in točno 
določeni stopnji. Nagrajevanje delavcev v obliki finančne stimulacije je v JSKD že nekaj 
časa odsotno. Kljub izostanku finančnega nagrajevanja je pomembno, da se zaposleni s 
svojim vodjem oziroma vodstvom sklada  (na svojo ali drugo pobudo) kadarkoli 
pogovorijo na temo plače. Nadrejeni bi si morali vzeti čas in se o višini plače pogovoriti z 
vsakim delavcem individualno, kjer bi bili delavcu pojasnjeni vzroki za višino takšne plače, 
predstavljene pa bi morale biti tudi rešitve in možnosti glede višanja plače in 
napredovanja v prihodnosti. Na ta način vodstvo svojim zaposlenim da vedeti, da jih 
cenijo kot posameznike, s tem pa tudi njihovo delo. Nenazadnje, kot smo ugotovili iz 
predstavljene analize, je skoraj polovica vseh zaposlenih v JSKD zaposlenih med 15 in 20 
let. To je tudi zgovoren podatek o tem, da delavec čuti pripadnost organizaciji, kjer je 
zaposlen, in ima rad delo, ki ga opravlja. V primeru povečane delovne uspešnosti bi 
delavce lahko nagradili ne nujno s povišanjem plačila za delo, temveč tudi z dodatnim 
usposabljanjem oziroma izobraževanjem, ki si ga posameznik morebiti želi, z dodelitvijo 
dodatnih dni dopusta in podobno. Na tak način bi zaposleni vedeli, da je njihovo delo 
opaženo, kar bi pozitivno vplivalo na njihovo počutje in lastno vrednost v organizaciji. 
Ključni pomen pri tem ima tudi samomotivacija, saj morajo zaposleni motivacijo iskati tudi 
v sebi.  
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8 ZAKLJUČEK 
 
 
Stres je neizogiben del življenja, vanj s spremembami vnaša raznolikost. S stresom se je 
treba naučiti živeti in z veščinami obvladovanja vplivov iz okolja poskrbeti za bolj zdravo in 
zadovoljno življenje. Stres ni situacija, temveč reakcija, ki jo povzročajo  zunanji dražljaji 
oziroma stresorji. Ker se ljudje med seboj razlikujejo, se tako tudi vsak na določeno 
težavo različno odzove. Kar nekaterim predstavlja izziv, lahko drugim predstavlja nerešljiv 
problem. Kadar neka zahteva v posamezniku prebudi prijetne občutke in željo po 
dokazovanju, je tak stres pozitiven (eustres), kadar pa ta zahteva predstavlja oviro in 
vpliva na nezadovoljstvo posameznika, gre za negativen stres oziroma distres. V tem 
primeru postane človek manj odporen na spremembe v okolju in se jim težje prilagaja. 
 
Stresu na delovnem mestu je treba nameniti dovolj pozornosti, saj predstavlja enega 
izmed najpogostejših dejavnikov, ki povzročajo stres v življenju posameznika. Delo naj bi 
človeka izpopolnjevalo, mu nudilo možnosti za osebnostni in strokovni razvoj, vendar se 
vse pogosteje ljudje srečujejo s številnimi dejavniki, ki povzročajo nezadovoljstvo. Sem 
sodijo fizični dejavniki, kot so vročina, hrup, svetloba in podobno, ter psihološki dejavniki, 
kamor se uvrščajo medosebni konflikti, nejasnost delovne funkcije, preobremenjenost, 
negotovost vloge itn. Zagotovo med najpogostejše dejavnike sodita preobremenjenost in 
časovna stiska. Zaposlenim je naloženo preveč nalog, ki morajo biti opravljene v 
določenem roku, ki pa je po navadi prekratek. Ljudje se nenehno srečujemo s stresnimi 
sitaucijami, tudi v zasebnem življenju. Usklajevanje vsakodnevnih obveznosti, kot so skrb 
za otroke, finančne težave, gospodinjska opravila in podobno, predstavljajo vzrok za pojav 
stresa. Poleg tega se ljudje srečujejo z različnimi življenjskimi dogodki, ki v njihovo 
življenje vnašajo spremembe, kot so smrt bližnjih, izguba prijateljev, zaposlitve in 
podobno, ter zahtevajo njihovo prilagoditev. 
 
Kadar je človek dlje časa izpostavljen stresnim dogodkom, se lahko pojavijo številne 
bolezni in druge posledice, ki imajo lahko negativne učinke tako na zdravje posameznika 
kot organizacije. Posledice stresa se pri vsakem posamezniku kažejo v obliki različnih 
simptomov, in sicer fizioloških, psihičnih ali vedenjskih. Kadar je človek dlje časa pod 
vplivom stresa, se njegov imunski sistem poslabša in tako se pojavijo različne bolezni: 
glavobol, prebavne motnje, slabost in podobno. Spremeni se lahko tudi njegovo 
razpoloženje, zaradi česar se pojavi obupanost, vzkipljivost, nepotrpežljivost in tako dalje.  
Zaradi dolgotrajne izpostavljenosti pritiskom iz okolja se lahko pojavijo tudi spremembe v 
vedenju. Ko posameznik ugotovi, kaj povzroča stres v njegovem življenju, je v prvi vrsti 
pomembno, da najprej sam poskrbi zase in za svoje zdravje ter poskuša vir stresa 
odpraviti oziroma ublažiti. To lahko stori z različnimi dejavnostmi, kot so fizična rekreacija, 
uravnotežena prehrana, meditacija in različne emocionalne strategije, ki človeka pomirjajo 
in sproščajo ter v njegovo življenje vnašajo pozitivno energijo.  
 
Posledice stresa ne občuti samo posameznik, temveč tudi organizacija. Zavedanje, da so 
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zaposleni najpomembnejši element organizacije, predstavlja ključno točko razumevanja, 
da (ne)zadovoljstvo zaposlenih vpliva na poslovno uspešnost organizacije in pronica v vse 
njene organizacijske nivoje. Zaposlenim, ki so pod stresom, se zmanjša delovna 
učinkovitost, poveča se odsotnost z dela, povečajo se stroški bolniških dopustov, 
organizacijski stroški in podobno. Na voljo so številni ukrepi (preoblikovanje dela in 
natančna opredelitev vlog, izboljšanje delovnega okolja, organiziranje družabnih 
dogodkov, strategije za izboljšanje komunikacije in odnosov v organizaciji), kako si lahko 
organizacije pomagajo pri premagovanju stresa na delovnem mestu, vendar je potrebna 
poglobljena analiza in študija, kateri ukrepi bi bili za organizacijo koristni. Pogostokrat se 
namreč zgodi, da organizacije izvajajo številne ukrepe s področja varnosti in zdravja na 
delovnem mestu, ki pa se v delovnem kolektivu ne obnesejo oziroma jih zaposleni 
doživljajo kot nekoristne.  
 
Vsak doživlja stres drugače. Moški in ženske se že po naravi razlikujejo, saj ženske veljajo 
bolj za empatična bitja, moški pa za ''močnejši'' spol. Ženske lažje navezujejo stik z 
drugimi in se v primeru težav lažje obrnejo na sodelavce oziroma prijatelje, medtem ko 
pripadniki moškega spola ne želijo razglabljati o težavah, saj se jim zdi to znak šibkosti. 
Tudi pri starejših in mlajših zaposlenih je mogoče opaziti nekaj razlik pri doživljanju stresa 
(mlajši se lažje soočajo z izzivi, hitro napredujejo, vendar pa imajo več težav pri 
usklajevanju poklicnega in družinskega življenja), vendar le-te nimajo tolikšnega vpliva, da 
bi lahko rekli, da se starejši težje soočajo s stresom. 
 
V empiričnem delu so predstavljeni rezultati anketnega vprašalnika, izvedenega na 
primeru JSKD. S pomočjo raziskave je bila ugotovljena stopnja stresa v omenjeni 
organizaciji ter na kakšen način ga zaposleni uravnavajo. Rezultati so pokazali, da 
zaposleni pogosto doživljajo stres na delovnem mestu. Kot najpogostejši dejavniki, ki 
povzročajo stres na delovnem mestu, so bili izpostavljeni časovna stiska, prevelik obseg 
dela in premajhna plača. Tukaj ima veliko vlogo organizacija, ki s pravično razdelitvijo 
nalog med zaposlene in določitvijo razumnega roka za njihovo opravljanje, poskrbi za 
razbremenitev zaposlenih. Tako bi bili delavci bolj zadovoljni, in prav zadovoljstvo je ključ 
za uspeh organizacije.  
 
Kadar so zaposleni pod pritiskom, se posledice stresa najpogosteje kažejo v obliki 
psihičnih simptomov, je pokazala analiza vprašalnika. Najpogosteje doživljajo čustvene 
spremembe oziroma spremembe v razpoloženju. Učinke stresa najpogosteje blažijo s 
fizično rekreacijo in zdravo prehrano. Gre za metode, s katerimi se človek sprosti in 
napolni s pozitivno energijo, ki je potrebna za spopadanje s stresom.  
 
Na podlagi prve hipoteze lahko zaključimo, da med zaposlenimi glede na spol ne obstajajo 
bistvene razlike, tako da je ta hipoteza delno potrjena. Analiza ankete je namreč pokazala, 
da so moški večkrat pod vplivom stresa, zaradi česar se hitreje poslabšajo odnosi s 
sodelavci, ženske pa opravijo manj dela kot sicer. Drugo hipotezo pa se v celoti zavrne, 
saj izsledki ankete niso pokazali bistvenih razlik med mlajšimi in starejšimi zaposlenimi, ki 
bi kazale na to, da se starejši stresnim situacijam težje prilagajajo. 
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Zelo je pomembno, da je organizacija čim bolj v stiku s svojimi zaposlenimi, ki 
predstavljajo vir potrebnih informacij o tem, kje se skrivajo razlogi za stres. Na podlagi 
teh ugotovitev s skupnimi močmi izvajajo takšno politiko preprečevanja stresa, ki bo 
sprejeta s strani vseh udeležencev; organizacije in zaposlenih. Pri tem ima veliko vlogo 
posameznik, ki stresa ne sme dojemati kot sovražnika, temveč ga mora sprejeti kot 
neizogibnega spremljevalca v življenju. S stresom se je treba naučiti živeti ter v svoje 
življenje uvajati spremembe, ki bodo ublažile učinke stresnih situacij. Najpomembneje pa 
je, da je posameznik zmožen odkriti, kdaj je pod stresom oziroma kdaj so učinki stresa 
tako na telesnem kot duševnem področju škodljivi. Tako v prvi vrsti poskrbi za ustrezen 
odnos do sebe in svojega zdravja.  
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PRILOGE 
 
 
Priloga 1: Anketni vprašalnik 
 
Moje ime je Nevena Pejanović in sem študentka Fakultete za upravo v Ljubljani. Za 
namen izdelave diplomskega dela želim ugotoviti prisotnost in morebiten vpliv stresa v 
vaši organizaciji. 
 
Vljudno prosim, da odgovorite na spodaj navedena vprašanja. Vprašalnik je anonimen in 
bo uporabljen izključno v raziskovalne namene. Vaše odgovore pričakujem do 24. aprila 
2017. 
 
Za dragoceno pomoč se vsem skupaj lepo zahvaljujem. 
 
Nevena Pejanović 
 
1. Starostna skupina:  
a) 20 – 35 let 
b) 36 – 45 let 
c) 46 – 54 let 
d) 55 let in več 
 
2.) Stopnja izobrazbe: 
a) nižje poklicno izobraževanje (2 letno) - III. stopnja 
b) srednje poklicno izobraževanje (3 letno) - IV. stopnja 
c) gimnazijsko, srednje poklicno - tehniško izobraževanje, srednje tehniško oz. drugo 
strokovno izobraževanje - V. stopnja 
d) višješolski programi (do 1994); višješolski strokovni programi – VI/1. stopnja 
e) specializacija po višješolskem programu (stari), visokošolski strokovni programi (stari); 
visokošolski strokovni in univerzitetni program (1. bolonjska stopnja, novi) – VI/2. stopnja 
f) specializacija po visokošolskem strokovnem programu, univerzitetni program (stari); 
magisteriji stroke (ZA imenom, 2. bolonjska stopnja) - VII. stopnja 
g) specializacija po univerzitetnem programu in magisterij znanosti - VIII/1. stopnja 
h) doktorat znanosti (stari); doktorat znanosti (3. bolonjska stopnja, novi) - VIII/2. 
stopnja 
 
3.) Skupna delovna doba: 
a) do 5 let 
b) 5 – 10 let 
c) 10 – 15 let 
d) 15 – 20 let 
e) 20 let in več 
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4.) Skupna delovna doba v JSKD: 
a) do 5 let 
b) 5 – 10 let 
c) 10 – 15 let 
d) 15 – 20 let 
e) 20 let in več 
 
5.) Ocenite, kako pogosto ste v vašem delovnem okolju pod vplivom stresa (1 - nikoli, 2 - 
redko, 3 - občasno, 4 - pogosto, 5 - vedno).   
 
1 nikoli 
2 redko 
3 občasno 
4 pogosto 
5 vedno 
 
6.) Najbolj pogosti vzroki za stres, s katerimi se srečujete na delovnem mestu (ocenite od 
1 do 5, pri čemer 1 pomeni nikoli, 2 redko, 3 občasno, 4 pogosto in 5 vedno):   
Slabi medsebojni odnosi na delovnem mestu 1 2 3 4 5 
Delovne razmere (svetloba, hrup, prostor) 1 2 3 4 5 
Previsoke delovne zahteve 1 2 3 4 5 
Časovna stiska 1 2 3 4 5 
Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja 1 2 3 4 5 
Nadurno delo 1 2 3 4 5 
Hiter razvoj informacijske tehnologije (uporaba velikega števila 
različnih računalniških programskih orodij in drugih aplikacij) 
1 2 3 4 5 
Obseg dela 1 2 3 4 5 
Delo ob vikendih in praznikih 1 2 3 4 5 
Zasebne težave 1 2 3 4 5 
Slaba obveščenost (izguba občutka pripadnosti organizaciji) 1 2 3 4 5 
Pomanjkanje izkušenj oziroma znanja 1 2 3 4 5 
Premajhna plača 1 2 3 4 5 
Pomanjkanje motivacije 1 2 3 4 5 
Negotovost glede delovnega mesta 1 2 3 4 5 
Konflikt vlog (negotovost glede nalog v organizaciji...) 1 2 3 4 5 
Napredovanje 1 2 3 4 5 
Odsotnost nagrajevanja 1 2 3 4 5 
Nadlegovanje in nasilje na delovnem mestu 1 2 3 4 5 
Prekomerne fizične obremenitve 1 2 3 4 5 
 
 
 
59 
7.) Ocenite, s katerimi simptomi se srečujete, kadar ste pod vplivom stresa (1 – nikoli, 2 – 
redko, 3 – občasno, 4 – pogosto, 5 – vedno).  
razdražljivost 1 2 3 4 5 
jeza 1 2 3 4 5 
žalost 1 2 3 4 5 
obupanost 1 2 3 4 5 
občutek nemoči 1 2 3 4 5 
nepotrpežljivost 1 2 3 4 5 
pretirana občutljivost 1 2 3 4 5 
pozabljivost 1 2 3 4 5 
neučinkovitost 1 2 3 4 5 
nespečnost 1 2 3 4 5 
izogibanje delu 1 2 3 4 5 
pretirano uživanje alkohola, drog, cigaret in druge substance 1 2 3 4 5 
zamujanje na delo 1 2 3 4 5 
nenadzorovano nasilno obnašanje 1 2 3 4 5 
fizična izčrpanost 1 2 3 4 5 
sprememba apetita 1 2 3 4 5 
pojav različnih bolezni 1 2 3 4 5 
 
8.) Kadar sem pod stresom (več možnih odgovorov): 
a) za pomoč prosim sodelavce, 
b) se delu izogibam, 
c) delovne obremenitve sprejemam kot izziv, 
d) najprej opravim pomembnejše naloge, manj pomembne pa pustim čakati, 
e) želim opraviti vse naloge, čeprav vem, da bo to zame zelo naporno, 
f) kljub pritisku želim vse delo opraviti sam, 
g) pogosto zbolim, 
h) sem manj produktiven. 
 
9. Na kakšen način se posledice stresa najpogosteje odražajo v vašem delovnem okolju (1 
– nikoli, 2 – redko, 3 – občasno, 4 – pogosto, 5 – vedno)? 
Odsotnost z dela 1 2 3 4 5 
Manjša količina opravljenega dela 1 2 3 4 5 
Sprejemanje napačnih odločitev 1 2 3 4 5 
Pomanjkanje motivacije za delo 1 2 3 4 5 
Slabši odnosi s sodelavci 1 2 3 4 5 
Razmišljanje o menjavi službe 1 2 3 4 5 
Pomanjkanje kreativnosti 1 2 3 4 5 
Večje število nesreč pri delu 1 2 3 4 5 
Zmanjšana kakovost pri delu 1 2 3 4 5 
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10. Stres najbolje obvladujem (ocenite z 1 do 5, pri čemer pomeni 5 najpogostejša 
metoda uravnavanja stresa, 1 pa najmanj pogosta metoda uravnavanja stresa):   
 1 
nikoli 
2 
redko 
3 
občasno 
4 
pogosto 
5 
vedno 
S fizično rekreacijo      
z različnimi sprostitvenimi tehnikami 
(meditacija, dihalne tehnike, joga) 
     
z zdravo prehrano      
s pomirjevali in antidepresivi      
s (strokovno) pomočjo drugih      
 
11. Organizacija, v kateri sem zaposlen, namenja dovolj pozornosti uravnavanju stresa na 
delovnem mestu (1 - nikoli, 2 - redko, 3 - občasno, 4 - pogosto, 5 - vedno).   
1  2  3  4  5 
 
 
